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ABSTRAK 

 

Vina Yulianti (2008/05826).  Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan kerja 

Terhadap Intensi Turnover Karyawan PT. Berjaya Pet 

Sumatera. Skripsi. Program Studi Manajemen. 

Fakultas Ekonomi. Universitas Negeri Padang. 2014 

 

Pembimbing I.  Dr. Sulastri, M.Pd, MM 

 II. Hendri Andi Mesta, S.E, MM 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis : pengaruh stres kerja dan 

kepuasan kerja terhadap intensi turnover karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera. 

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kausatif suatu penelitian yang 

bertujuan untuk melihat seberapa jauh variabel bebas mempengaruhi variabel 

terikat. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Berjaya Pet 

Sumatera. Teknik pengambilan sampel adalah total sampling. Sampel penelitian 

ini berjumlah 46 orang. Data primer penelitian dikumpulkan melalui angket yang 

disebarkan kepada sampel/responden penelitian. Data sekunder diperoleh dari 

dokumentasi, studi kepustakaan, dan penelitian terdahulu yang ada kaitannya 

dengan bahan penelitian. Data yang telah terkumpul tersebut lalu dianalisis secara 

statistik dengan analisis deskriptif dan regresi berganda.  

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa (1) stres kerja 

berpengaruh signifikan terhadap intensi turnover karyawan PT. Berjaya Pet. (2) 

kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap intensi turnover karyawan 

PT. Berjaya Pet Sumatera.  

 

 

Kata kunci: Intensi Turnover, Stres Kerja, Kepuasan Kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Perubahan lingkungan yang cepat, yang ditandai dengan kemajuan 

informasi, perubahan selera pasar, dan fluktuasi ekonomi menuntut organisasi 

untuk merespon perubahan yang terjadi agar tetap eksis dalam persaingan bisnis. 

Perusahaan seringkali harus merubah struktur dan bentuk organisasinya agar 

perusahaan dapat merespon perubahan yang terjadi. Perubahan organisasi tersebut 

akan membawa dampak terhadap setiap individu yang berada dalam organisasi. 

Organisasi harus semakin fleksibel untuk menyesuaikan diri dalam lingkungan 

persaingan yang semakin kompetitif. Untuk mencapai kinerja yang lebih baik 

perusahaan harus dapat memanfaatkan sumber daya yang ada didalamnya 

termasuk memaksimalkan fungsi sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia (SDM) memiliki karakteristik yang beraneka ragam 

dan membutuhkan penanganan khusus untuk meningkatkan kepuasan kerjanya. 

Kepuasan kerja sangat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas 

hariannya di perusahaan. Karyawan yang tidak puas dalam bekerja akan terlihat 

tidak bersemangat dalam menyelesaikan tugasnya, yang akhirnya mempengaruhi 

kualitas hasil kerja. Oleh karena itu seorang karyawan yang produktif merupakan 

asset yang penting bagi perusahaan dan perlu dipertahankan agar tidak pindah 

atau keluar dari perusahaan. 

 Kebijakan perusahaan yang tidak sesuai dengan kebutuhan dan harapan 

pekerja akan menyebabkan munculnya keinginan karyawan untuk berhenti 
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bekerja atau intensi turnover . Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada 

individu untuk melakukan sesuatu Menurut Zeffane dalam Hilman (2002) intensi 

turnover adalah kecenderungan niat atau keinginan karyawan untuk berhenti 

bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri. Intensi 

turnover merupakan sesuatu hal yang tidak dikehendaki oleh perusahaan karena 

menimbulkan kerugian baik dari segi perekrutan karyawan baru, sumber daya 

maupun motivasi karyawan. Intensi turnover karyawan dalam suatu perusahaan 

dapat disebabkan oleh upah yang terlalu rendah, ketidakpuasan dalam pekerjaan, 

kondisi lingkungan kerja yang buruk, jam kerja yang melewati batas, stres kerja 

serta tidak adanya jaminan sosial yang diberikan perusahaan. 

Gejala yang dapat diamati pada karyawan yang memiliki intensi turnover 

selain berusaha mencari lowongan kerja dan merasa tidak nyaman bekerja 

diperusahaan juga memiliki gejala sering mengeluh, merasa tidak senang dengan 

pekerjaan, pernyataan bernada negatif, tidak peduli dengan perusahaan tempat 

karyawan tersebut bekerja. Selain kondisi tersebut perkembangan jaman yang 

semakin maju menuntut karyawan harus bisa beradaptasi dalam segala kondisi. 

Beban kerja yang semakin berat, semakin banyaknya kebutuhan yang ingin 

dipenuhi, tingkat pendapatan yang tak sejalan dengan biaya hidup, serta 

persaingan yang semakin ketat dapat menjadi ancaman untuk dapat tetap bertahan 

hidup. Karyawan sering dihadapkan dengan berbagai masalah dalam perusahaan 

sehingga sangat mungkin untuk terkena stres. 

Stres pada pekerjaan dapat diartikan sebagai tekanan yang dirasakan 

karyawan karena tugas-tugas pekerjaan tidak dapat mereka penuhi. Artinya, stres 
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muncul saat karyawan tidak mampu memenuhi apa yang menjadi tuntutan-

tuntutan pekerjaan. Stres sendiri dapat diartikan sebagai suatu kondisi ketegangan 

yang mempengaruhi emosi, proses pikiran dan kondisi fisik seseorang.Sebagai 

hasilnya, pada diri karyawan berkembang berbagai macam gejala stres yang dapat 

mengganggu pelaksanaan kerja mereka. 

Ketidak jelasan apa yang menjadi tanggung jawab pekerjaan, kekurangan 

waktu untuk menyelesaikan tugas, tidak ada dukungan fasilitas untuk 

menjalankan pekerjaan, tugas-tugas yang saling bertentangan, merupakan contoh 

pemicu stres. Dalam jangka pendek, stres yang dibiarkan begitu saja tanpa 

penanganan yang serius dari pihak perusahaan membuat karyawan menjadi 

tertekan, tidak termotivasi, dan frustasi menyebabkan karyawan bekerja tidak 

optimal sehingga kinerjanya pun akan terganggu. Dalam jangka panjang, 

karyawan yang tidak dapat menahan stres kerja maka ia tidak mampu lagi bekerja 

diperusahaan. Pada tahap yang semakin parah, stres juga mengakibatkan 

terganggunya pelaksanaan pekerjaan, sakit, tidak kuat bekerja, putus asa, keluar 

(turnover) atau menolak bekerja atau menghindari stres (Suwatno, 2011). 

Hal tersebut juga dipertegas oleh Robbins (2006) yang mengatakan bahwa 

salah satu akibat stres yang dikaitkan dengan perilaku mencakup perubahan dalam 

produktivitas, turnover karyawan tinggi, tingkat absensi yang tinggi dan 

kecelakaan kerja. Terdapat 3 sumber utama yang menyebabkan timbulnya stres 

kerja yaitu faktor lingkungan, faktor individu dan faktor organisasi (Robbins: 

2008). Salah satu dari berbagai faktor yang perlu menjadi perhatian perusahaan 

untuk mengurangi angka turnover karyawan adalah bagaimana perusahaan 
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mengelola dan memenuhi kebutuhan karyawan agar karyawan merasa nyaman 

dan merasa puas bekerja diperusahaan tersebut. Rendahnya kepuasan kerja 

karyawan merupakan salah satu gejala yang dapat merusak kondisi dalam suatu 

perusahaan. Kondisi ketidakpuasan karyawan yang belum optimal dapat terlihat 

dari turnover karyawan perusahaan. Maka menjadi tugas perusahaan agar dapat 

memberikan kepuasan yang optimal kepada karyawan dalam bekerja, sehingga 

dapat memudahkan pencapaian tujuan perusahaan. Ketidakpuasan kerja seringkali 

berujung pada keinginan untuk keluar dari perusahaan (turnover intention). 

PT. Berjaya Pet Sumatera merupakan perusahaan yang memproduksi 

botol-botol plastik untuk air mineral dengan ukuran 330 gr, 600 gr, 1000 gr dan 

1500 gr yang terletak di Jl.By Pass Km.22 Kelurahan Batipuh Panjang Kecamatan 

Koto Tangah. Botol-botol plastik yang diproduksi oleh PT. Berjaya Pet Sumatera 

didistribusikan ke pabrik-pabrik minuman di Sumatera Barat dan daerah 

sekitarnya seperti air mineral Aicos dan Arbes. 

Dari survei awal yang dilakukan penulis terdapat data di PT. Berjaya Pet 

Sumatera yang menunjukkan tingkat turnover karyawan yang relatif tinggi seperti 

terlihat pada tabel 1. 

Tabel 1. Data Turnover Karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera Tahun 2010 

s/d 2012 

 

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Karyawan 

yang Keluar 

Karyawan 

yang Masuk 

Turnover 

Karyawan (%) 

2010 50 2 1 4% 

2011 49 4 3 8,16% 

2012 48 4 2 8,33% 

Rata-

rata 

   6,83% 

Sumber : Bagian Adm PT. Berjaya Pet Sumatera (Tahun 2013) 
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Dari tabel diatas rata-rata turnover karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera, 

karyawan yang keluar mulai dari tahun 2010 sampai 2012 adalah 6,83% dimana 

menurut Purwito dalam Soegandhi dan Setiawan (2013:2), bila tingkat intensi 

turnover karyawan mencapai 2% ke atas  maka dikategorikan tinggi. Melihat data 

diatas dapat disimpulkan bahwa karyawan cendrung tidak betah bekerja 

diperusahaan tersebut, hal tersebut dapat dilihat pada tingginya tingkat turnover 

karyawan diperusahaan tersebut. Berdasarkan wawancara pada tanggal 2 

November 2013 diperoleh informasi dari bagian Administrasi PT. Berjaya Pet 

Sumatera bahwa sistem kerja yang berlaku pada PT. Berjaya Pet Sumatera yaitu 

sistem shift dimana terdapat 3 shift dalam sehari yaitu shift 1 (jam 07.00-15.00 

WIB), shift 2 (jam 15.00-23.00 WIB) dan shift 3 (jam 23.00-07.00). Ada 2 bagian 

dalam proses produksi botol-botol plastik tersebut yaitu bagian Preform dan 

bagian botol. 

Karyawan yang bekerja pada bagian perform bertugas untuk memanaskan 

biji plastik yang akan diolah menjadi botol sedangkan karyawan bagian botol 

bertugas untuk membuat botol sesuai dengan ukuran yang diinginkan konsumen. 

Berdasarkan observasi yang penulis lakukan terdapat beberapa fenomena-

fenomena yang terjadi di PT. Berjaya Pet Sumatera yang menyebabkan karyawan 

keluar dari perusahaan yaitu sistem kerja yang terlalu rumit dan tidak 

menguntungkan bagi karyawan, serta lingkungan dan suasana yang kurang 

mendukung karyawan dalam bekerja. 

Selain itu alasan yang banyak mendasari karyawan untuk keluar dari PT. 

Berjaya Pet Sumatera yaitu banyaknya karyawan yang mencari pekerjaan diluar 
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yang dianggap lebih baik dari perusahaan sebelumnya contohnya saja dalam 

pemberian tugas yang dirasa tidak adil tehadap karyawan. Tindakan penarikan diri 

(turnover) menurut Abelson (1987) seperti yang dikutip oleh Arifuddin (2002) 

terdiri atas beberapa komponen yang secara simultan muncul dalam individu 

berupa adanya pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan 

lain, mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang layak di 

tempat lain, dan adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi. Turnover 

karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu sruktur organisasi, stres 

kerja, job design, usia, masa kerja, kepuasan kerja dan budaya organisasi. 

Dari hasil observasi yang penulis lakukan tanggal 3 November 2013 pada 

PT. Berjaya Pet Sumatera salah satu penyebab dari meningkatnya intensi turnover 

karyawan disebabkan oleh stres kerja. Menurut Maharuddin (2004) stress kerja 

adalah pengalaman yang bersifat internal yang menciptakan adanya 

ketidakseimbangan fisik dan psikis dalam diri seseorang sebagai akibat dari faktor 

lingkungan eksternal, organisasi atau orang lain. Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan oleh Mona  (2012) dalam jurnal  yang berjudul Analisis Pengaruh Stres 

Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Turnover Karyawan pada Stikes 

Widya Husada Semarang “menemukan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

positif terhadap intensi turnover karyawan”. Artinya stres kerja mempengaruhi 

turnover karyawan, jika stress kerja karyawan meningkat maka akan berdampak 

pada tingginya tingkat turnover karyawan. 

Stres kerja yang dialami oleh karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera 

sepertibanyaknya karyawan yang mengeluh jenuh atau bosan terhadap 
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pekerjaannya. Pekerjaan yang dilakukan karyawan kebanyakan berdiri sehingga 

karyawan cepat merasa lelah dan waktu istirahat yang diberikan perusahaan 

sangat sedikit apalagi jika perusahaan menerima pesanan botol-botol plastik 

dalam jumlah banyak maka karyawan hanya bisa istirahat secara bergantian 

dengan karyawan lain. Sedangkan untuk karyawan bagian preform waktu istirahat 

yang diberikan lebih sedikit lagi karena mesin preform tersebut tidak boleh mati 

karena jika mesin tersebut mati maka akan banyak barang yang cacat. 

Selain itu shift-shift yang diberlakukan perusahaan dapat menambah 

tingkat stres karyawan karena jika karyawan tersebut bekerja pada shift malam 

(jam 23.00-07.00) maka karyawan akan merasa jenuh dan kurang bersemangat 

dalam bekerja karena waktu malam yang seharusnya digunakan untuk beristirahat. 

Ditambah dengan adanya aturan-aturan kerja yang sempit dan tekanan-tekanan 

yang tiada henti untuk mencapai jumlah produksi yang kebih tinggi. Hal tersebut 

akan menimbulkan stress kerja karyawan dan dapat mengganggu atau 

memperlambat kinerja seseorang terhadap pekerjaannya yang nantinya akan 

berpengaruh pada intensi turnover.  

Berikut ini tabel 2 yang merupakan gambaran tanggapan karyawan atas 

stressor kerja pada PT. Berjaya Pet Sumatera. 
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Tabel 2.Tanggapan karyawan atas Stressor Kerja 

No Pernyataan Tanggapan Frekuensi 

1. Karyawan merasa peralatan kerja yang 

digunakan sering tidak bekerja dengan baik 

Iya 17 

Tidak 13 

2. Lingkungan kerja kurang kondusif Iya 14 

Tidak 16 

3. Kurangnya waktu istirahat yang diberikan Iya 21 

Tidak 19 

4. Takut melakukan kesalahan dalam bekerja Iya 15 

Tidak 15 

5. Karyawan merasa tertekan dengan 

ketidakpastian ekonomi yang membuat 

peningkatan biaya hidup 

Iya 20 

Tidak 10 

6. Merasa kesulitan dalam memenuhi standar 

kerja 

Iya 18 

Tidak 12 

7. Karyawan merasa tertekan dengan adanya 3 

shift dalam bekerja 

Iya 27 

Tidak 3 

8. Karyawan merasa jenuh dan kurang 

bersemangat bekerja pada shift malam 

Iya 25 

Tidak 5 

9. Karyawan merasa kurang aman bekerja 

pada malam hari 

Iya 19 

Tidak 11 

Sumber : hasil prapenelitian tahun 2014 

Dari hasil prapenelitian yang dilakukan kepada karyawan PT. Berjaya Pet 

Sumatera untuk stres kerja karyawan. Skala stressor yang mendominasi tingginya 

tingkat stres kerja karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera adalah sebesar 90% yang 

berasal dari faktor individu itu sendiri seperti banyak karyawan merasa tertekan 

dengan adanya pembagian 3 shift dalam bekerja yaitu sebanyak 27 dari 30 

karyawan. Disisi lain 25 dari 30 karyawan atau 83% karyawan merasa jenuh dan 

kurang bersemangat bekerja pada shift malam. Selain itu yang menyebabkan 

stressor kerja tinggi yaitu disebabkan oleh waktu istirahat yang kurang, 21 dari 30 

orang karyawan  atau sebesar 0,70% merasa waktu istirahat yang diberikan 

kurang. Sedangkan 63% berasal dari faktor lingkungan, dengan kata lain 19 dari 

30 orang karyawan merasa kurang aman bekerja pada malam hari (shift malam). 
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Disisi lain 20 dari 30 atau 66% orang karyawan merasa was-was dan tertekan 

dengan adanya ketidakpastian gaji yang diberikan. 

Selain itu lingkungan kerja yang kurang mendukung seperti kurangnya 

pencahayaan dan keadaan lingkungan kerja kurang terawat dan tertata rapi seperti 

banyaknya kardus-kardus yang tidak tertata rapi atau berserakan sehingga 

mengganggu aktifitas kerja karyawan. Dan dari faktor organisasi disebabkan oleh 

peralatan yang digunakan karyawan sering tidak berfungsi dengan baik contohnya 

saja jika mati lampu maka sebagian mesin akan mati, karena genset yang dimiliki 

oleh perusahaan hanya mampu menghidupkan sebagian mesin saja sehingga 

mengganggu proses produksi. Dari penjelasan diatas maka dapat disimpulkan 

bahwa terdapat masalah stres kerja pada karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera. 

Selain stres, faktor lain yang menjadi variabel dalam penelitian ini adalah 

kepuasan kerja. Menurut Rivai (2004), kepuasan kerja merupakan evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas 

atau tidak puas dalam bekerja. Kepuasan kerja yang dimaksud dapat 

mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar. Individu yang merasa 

terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam organisasi. 

Sedangkan individu yang merasa kurang terpuaskan dalam pekerjaannya akan 

memilih untuk keluar dari organisasi (Andini, 2006). Pengaruh dari tingkat 

kepuasan kerja yang rendah didukung oleh hasil penelitian Wendi (2010) yang 

menyatakan kepuasan kerjaberpengaruh secara signifikan dan negatif terhadap 

intensi turnover. 
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Melalui observasi dan wawancara terhadap sejumlah karyawan PT. 

Berjaya Pet Sumatera beserta pihak pimpinannya Bapak Puan, yang sebelumnya 

telah peneliti lakukan pada tanggal 3 Januari 2014, bahwa terdapat beberapa 

permasalahan dalam perusahaan tersebut, dari permasalahan pemberian gaji yang 

sering tidak tepat waktu, kesejahteraan karyawan, serta hubungan karyawan 

dengan pimpinan. Dari hasil observasi dan wawancara dengan pihak karyawan, 

peneliti menemukan banyak karyawan mengeluh dengan permasalahan pemberian 

gaji. Gaji yang sering terlambat antara 1 hari sampai 2 hari membuat karyawan 

mengeluh dan kecewa, dan hal ini sudah menjadi kebiasaan. Saat peneliti 

konfirmasi pada pimpinan PT. Berjaya Pet Sumatera mengatakan, bahwa 

terlambatnya pemberian gaji ini disebabkan oleh terlambatnya pembukuan 

laporan pemasukan dan pengeluaran pada bagian administrasi. Jika 

administrasinya pada akhir bulan selesai maka keterlambatan gaji tidak akan 

terjadi, akan tetapi jika pendataan belum selesai sampai dengan batas waktu yang 

telah ditentukan maka secara otomatis akan berdampak pada keterlambatan 

penggajian karyawan. Keterlambatan dalam pemberian gaji karyawan tersebut 

akan mengakibatkan karyawan merasa kurang puas bekerja pada perusahaan 

tersebut. 

Selain itu kesejahteraan karyawan dalam perusahaan tersebut kurang 

begitu diperhatikan, hasil survei dilapangan banyak ditemukan bahwa tidak 

adanya jaminan sosial serta minimnya fasilitas kerja. Terbukti pada saat karyawan 

sakit saat bekerja, pihak pimpinan hanya membolehkan karyawan tersebut untuk 

pulang, tanpa adanya perawatan secara medis untuk selanjutnya di bawa kerumah 
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sakit. Ketidak puasan karyawan dapat juga terlihat dalam hubungan karyawan 

dengan pimpinan, persoalan ini juga menjadi kendala terhadap kenyamanan kerja 

karyawan. Banyaknya karyawan yang merasa takut terhadap pimpinan karena 

pola kerja karyawan selalu di pantau dan selalu dipaksakan untuk lebih giat dan 

lebih cepat tanpa memperhitungkan tenaga dan energi karyawannya membuat 

karyawan merasa ketidaknyamanan dan tidak memiliki kebebasan dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya dan yang ada hanya rasa cemas dan takut. 

Bertitik tolak dari permasalah di atas, penulis merasa tertarik dan perlu 

untuk meneliti berbagai aspek yang berkenaan dengan fenomena di atas, serta 

mengetahui lebih lanjut ke dalam bentuk skripsi yang berjudul :”Pengaruh Stres 

Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Turnover karyawan PT.Berjaya 

PetSumatera”. 

 

B. Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, peneliti mengidentifikasikan 

masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Tingginya tingkat intensi turnover karyawan pada PT. Berjaya Pet Sumatera 

2. Tingginya tingkat stres karyawan pada PT. Berjaya Pet Sumatera 

3. Masih kurangnya kepuasan kerja yang dirasakan oleh para karyawan yang 

bekerja di PT. Berjaya Pet Sumatera. 

C. Batasan Masalah  

Sesuai dengan latar belakang dan indentifikasi masalah yang dikemukakan 

di atas, maka untuk lebih terarahnya penelitian ini penulis membatasi 
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permasalahan serta hanya berfokus pada pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan kerja 

terhadap Intensi Turnover karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera. 

 

D. Perumusan Masalah 

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan diatas maka perumusan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh stres kerja yang positif terhadap intensi turnover  

PT. Berjaya Pet Sumatera? 

2. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja yang negatif terhadap intensi 

turnover  PT. Berjaya Pet Sumatera? 

 

E. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian yang penelitian lakukan ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap intensi turnover karyawan PT. 

Berjaya Pet Sumatera 

2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi turnover 

karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera. 
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F. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian ini adalah: 

1. Bagi Penulis 

a. Untuk menyelesaikan studi dan untuk memenuhi sebagian persyaratan 

mencapai gelar Sarjana Ekonomi jurusan Manajemen pada Universitas 

Negeri Padang. 

b. Sebagai karya ilmiah akademik yang bertujuan untuk pengembangan ilmu 

dalam bidang manajemen khususnya tentang pengaruh stress kerja dan 

kepuasan kerja terhadap intensi turnover karyawan. 

2. Bagi Perusahaan  

Diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan referensi bagi internal 

manajemen PT. Berjaya Pet Sumatera dalam rangka pengelolaan sumber daya 

manusia untuk mendukung perencanaan dan pengembangan bisnis serta 

merumuskan strategi sumber daya manusia untuk menekan dan menurunkan 

angka turnover karyawan yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat 

mengurangi kerugian yang dialami perusahaan. 

3. Bagi Penelitian Lainnya 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi 

penelitian selanjutnya dalam mengembangkan penelitiannya. 

4. Bagi Pengembangan Ilmu 

Sebagai bahan masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan dalam 

bidang manajemen sumber daya manusia tentang pengaruh stres kerja dan 

kepuasan kerja terhadap intensiturnover karyawan. 
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BAB II 

KAJIAN TEORITIS,KERANGKA KONSEPTUAL DAN  HIPOTESIS 
 

A. Kajian Teori  

1. Intensi Turnover 

a. PengertianIntensi Turnover 

Arti intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk 

melakukan sesuatu.Sementara turnover adalah berhentinya sesorang dari 

tempatnya bekerja secara sukarela. Dapat didefinisikan bahwa intensi turnover 

adalah kecendrungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja secara sukarela 

menurut pilihannya, Zeffane dalam Kurniasari (2005). 

Keinginan berpindah mencerminkan keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Tindakan 

penarikan diri menurut Abelson (1987) seperti yang dikutip oleh Arifuddin (2002) 

terdiri atas beberapa komponen yang secara simultan muncul dalam individu 

berupa adanya pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan 

lain, mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang layak di 

tempat lain, dan adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi. 

Perusahaan yang memiliki angka turnover yang tinggi mengindikasikan 

bahwa karyawan tidak betah bekerja diperusahaan tersebut. Jika hal tersebut 

terjadi maka perusahaan akan mengalami kerugian dari segi ekonomi karena 

perusahan harus melakukan perekrutan dan pelatihan karyawan baru untuk 

mengisi posisi yang kosong dalam perusahaan. 
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Mathis & Jackson (2001) “Turnover Intention adalah proses dimana 

tenaga kerja meninggalkan organisasi dan harus ada yang menggantikannya”. 

Sedangkan menurut Simamora (2006) “Turnover Intentions merupakan 

perpindahan (movement) melewati batas keanggotan dari sebuah organisasi. 

Perpindahan kerja dalam hal ini adalah perpindahan secara sukarela yang dapat 

dihindarkan (avoidable voluntary turnover) dan perpindahan kerja sukarela yang 

tidak dapat dihindarkan (unavoidable voluntary turnover)” 

Dari pendapat Mathis & Jackson, serta Simamora bahwa intensi turnover 

merupakan keinginan untuk mengakhiri tugas atau meninggalkan organisasi 

berhubungan dengan rasa puas atau tidak puas individu terhadap pekerjaan dan 

tempat bekerjanya. Turnover menggambarkan pikiran individu untuk keluar, 

mencari pekerjaan di tempat lain, serta keinginan meninggalkan organisasi. 

 

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Intention Turnover 

Menurut Robbins (1996) seperti yang dikutip oleh Purwanti (2008) 

perpindahan karyawan biasa disebabkan karena adanya faktor-faktor di 

lingkungan  kerja antara lain adanya beban kerja yang melebihi kapasitas, peran 

manajer yang tidak kompeten, hubungan interpersonal yang tidak baik, kondisi 

kerja, dan hubungan dengan pelanggan. Penyebab turnover antara lain pekerja 

memiliki kepuasan gaji, kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang rendah atas 

pekerjaannya yang ada sekarang dan termotivasi untuk mencari pekerjaan lain. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi intention turnover sangat kompleks dan 

saling berkait satu sama lain. Faktor-faktor yang mempengaruhi intensi 
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turnoverMayer (1971) dan Mobley (1986) seperti yang dikutip oleh Novliadi 

(2007) adalah : 

1) Usia mempengaruhi intention turnover semakin tinggi usia seseorang, 

semakin rendah intention  turnovernya. Gagasan ini dapat dikembangkan 

bahwa pekerja yang lebih tua enggan berpindah-pindah tempat kerja karena 

berbagai alasan seperti tanggung jawab keluarga, mobilitas yang menurun, 

tidak mau repot pindah kerja dan memulai pekerjaan di tempat baru, atau 

karena tenaga yang sudah berkurang, dan lebih lagi karena senioritas yang 

belum tentu diperoleh di tempat kerja yang baru walaupun gaji dan 

fasilitasnnya lebih besar. 

2) Lama kerja akan mempengaruhi intention turnover semakin lama masa kerja 

seseorang, semakin rendah kecendrungan turnovernya. Job insecurity juga 

merupakan salah satu faktor yang menyebabkan ketidakbetahan bekerja 

adalah job insecurity. Job insecurity adalah variabel penting yang 

menimbulkan keinginan berpindah (intention turnover). Pendapat Pasewark 

dan Strawser tersebut artinya bahwa adanya ketidakamanandalam bekerja, 

karyawan menjadi tidak betah bekerja sehingga timbul keinginan untuk 

berpindah kerja. 

3) Kepuasan kerja juga menjadi faktor yang mempengaruhi tingkat turnover 

seseorang. Mereka menemukan bahwa semakin tidak puas seseorang terhadap 

pekerjaannya akan semakin kuat dorongannya melakukan turnover, juga 

sebaliknya semakin puas seseorang terhadap pekerjaannya maka akan semakin 

lemah dorongan nya untuk melakukan turnover.  



 

 

17 

4) Tingkat pendidikan dan inteligensi berpengaruhi pada dorongan untuk 

melakukan turnover. Mereka yang mempunyai intelegensi tidak terlalu tinggi 

akan memandang tugas-tugas yang sulit sebagai tekanan dan sumber 

kecemasan. Ia akan mudah merasa gelisah akan tanggung jawab yang 

diberikan padanya dan merasa tidak aman. 

5) Keterikatan terhadap perusahaan mempunyai korelasi yang negatif dan 

signifikan terhadap perusahaannya akan semakin kecil ia mempunyai intensi 

untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan, sebaliknya.  Faktor terakhir yang 

mempengaruhi adalah budaya perusahaan. Menurut Ivanchevich (2006) 

budaya adalah apa yang dipersepsikan karyawan dan cara persepsi itu 

menciptakan satu pola keyakinan, nilai, dan ekspetasi. Sehingga jika persepsi 

karyawan berbeda dengan kenyataan maka timbul niat karyawan untuk 

berpinadah dari pekerjaan tersebut. 

Sedangkan menurut Robbins (2001), faktor-faktor yang mempengaruhi 

turnover dikelompokan dalam 3 bagian, yaitu: 

1) Organizational-level characteristics, terdiri dari lima bagian yaitu struktur 

organisasi, job design, stress kerja, reward & pension plans, dan performance 

evaluation system. 

2) Group-level characteristics, terdiri dari dua bagian yaitu kelompok 

demografik dan group cohesiveness. 

3) Individual-level characteristics, terdiri dari lima bagian yaitu usia, masa kerja, 

status marital, kepuasan kerja, dan personality-job fit. 
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Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa dalam suatu organisasi, 

kecenderungan untuk keluar dari organisasi adalah hal yang sangat mungkin. Jika 

karyawan merasa tertekan dengan lingkungan dan pekerjaannya maka 

kemungkinan karyawan tersebut keluar atau pindah dari tempat nya bekerja. 

 

c. Indikator Intention Turnover 

Berdasarkan teori-teori yang ditemukan diatas, maka yang dijadikan 

indikator dari Intention Turnover yang diadopsi dari Dwipasari (2006) yaitu 

berdasarkan : 

a) Niat (keinginan) untuk keluar yang dimiliki. 

b) Aktivitas pencarian informasi pekerjaan. 

c) Kesempatan / peluang yang dimiliki untuk keluar dari perusahaan 

Sedangkan indikator menurut Weyne dkk (1997) seperti yang dikutip 

dalam Mas’ud (2004) yaitu : 

1) Adanya pikiran untuk keluar 

2) Keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain 

3) Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi 

4)  Mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang layak di 

tempat lain 
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2. Stres Kerja (Work Stress) 

a. Pengertian Stres Kerja 

Maharuddin (2004) memberikan pengertian stress sebagai pengalaman 

yang bersifat internal yang menciptakan adanya ketidak seimbangan fisik dan 

psikis dalam diri seseorang sebagai akibat dari faktor lingkungan eksternal, 

organisasi atau orang lain. 

Husein (2010) menyatakan bahwa stres adalah suatu kondisi dimana 

ketegangan-ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi 

seseorang pekerja. 

Suwatno (2011) stres merupakan kondisi di mana terdapat satu atau 

beberapa faktor di tempat kerja yang berinteraksi dengan pekerja sehingga 

menggannggu kondisi fisiologi dan perilaku. 

Mondy (2010) mendefenisikan stres merupakan reaksi ganjil dari tubuh 

terhadap tekanan yang diberikan padanya dengan cara yang berbeda-beda setiap 

individu dengan cara yang berbeda-beda sehingga kondisinya sangat bergantung 

pada individu. 

Masalah stres kerja di dalam organisasi perusahaan menjadi gejala yang 

penting diamati sejak mulai timbulnya tuntutan untuk efisien di dalam pekerjaan. 

Tanda-tanda yang perlu diwaspadai meliputi mudah marah, pelupa, isolasi sosial, 

dan perubahan penampilan yang tiba-tiba, seperti berpakaian tidak rapi dan 

perubahan berat badan. Stres mempunyai peranan yang begitu besar pengaruhnya 

yang dapat dirasakan oleh individu yang bersangkutan. 
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Menurut pendapat ahli tersebut dapat disimpulkan, stres merupakan 

ketidakseimbangan antara keinginan, tindakan, dengan hasil yang diharapkan.Ini 

dikarenakan dengan adanya tekanan dari beban pekerjaan, perubahan tindakan 

dari fungsi yang seharusnya dilakukan. Manusia dalam hidupnya mempunyai 

banyak kebutuhan, namun dalam pemenuhannya kendala dan rintangan akan 

selalu menyertainya. Hal inilah yang merupakan pangkal terjadinya stres. 

b. Sumber stress kerja   

Menurut Mondy (2010) ada tiga sumber utama yang dapat menyebabkan 

timbulnya stress yaitu : 

1) Faktor-faktor Keorganisasian 

a) Budaya Perusahaan 

Budaya perusahaan banyak berpengaruh dengan stress.Gaya 

kepemimpinan CEO seringkali mempengaruhi suasana. Seorang CEO otokratis 

yang hanya menerima sedikit masukan dari para bawahan bisa menciptakan 

lingkungan yang penuh stress. Kebijakan-kebijakan dan aturan-aturan yang 

menghambat fleksibilitas tempat kerja bisa menciptakan situasi yang 

menempatkan karyawan dalam kesulitan pribadi. 

b) Pekerjaan Itu Sendiri 

Sejumlah faktor yang berhubungan dengan pekerjaan yang dijalankan 

seseorng bisa menyebabkan stres berlebihan. Beberapa pekerjaan umumnya 

dipersepsikan lebih penuh stres dibandingkan yang lain karena karakteristik tugas 

yang harus dikerjakan serta tingkat tanggung jawab dan kontrol yang 

dimungkinkan oleh pekerjaan.  
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c) Kondisi Kerja 

Kondisi kerja termasuk karakteristik fisik tempat kerja serta mesin dan 

perkakas yang digunakan, juga bisa menciptakan stres. Kelebihan beban, 

kebisingan yang berlebihan, pencahayaan yang kurang, pemeliharaan tempat kerja 

yang buruk dan peralatan yang rusak secara umum bisa berpengaruh buruk pada 

semangat kerja karyawan dan meningkatkan stres. 

2) Faktor-faktor Pribadi 

a) Keluarga  

Meskipun merupakan sumber umum kebahagian dan keamanan, keluarga 

juga bisa menyebabkan stress yang signifikan. Kira-kira setengah dari pernikahan 

berakhir dengan perceraian dan perceraian itu sendiri umumnya menyebabkan 

stres berat. 

b) Masalah Finansial  

Masalah keuangan dapat menjadi stres yang tak tertahankan pada 

karyawan.Bagi beberapa orang masalah-masalah tersebut berlanjut terus dan tidak 

pernah terselesaikan. Tagihan-tagihan tak terbayar dan penagih utang bisa 

menciptakan kegelisahan dan berperan dalam perceraian atau kinerja yang buruk. 

c) Lingkungan Umum 

Ketidakpastian ekonomi, perang atau ancaman perang, ancaman terorisme, 

jarak pergi pulang yang jauh dalam lalu lintas yang padat, hujan tanpa henti, cuaca 

sangat panas atau dingin membeku, secara umum bisa menciptakan stres. 

Menurut Handoko (2001), ada dua kategori penyebab stress, yaitu: 

a) Stress on the job  
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Merupakan suatu kondisi dimana pegawai mengalami suatu tekanan dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Penyebab stress on the job, adalah:  

1) Beban kerja yang berlebihan 

2) Tekanan atau desakan waktu  

3) Kualitas supervisi yang jelek 

4) Iklim politis yang tidak aman 

5) Wewenang yang tidak mencukup untuk melaksanakan tanggung jawab. 

6) Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dengan pegawai  

7) Konflik antara pribadi dan antar kelompok  

8) Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai  

9) Kemenduaan peran (role ambiguity)  

10) Berbagai bentuk perubahan 

11) Frustasi   

 

b) Stress of the job  

Merupakan suatu kondisi dimana pegawai mengalami suatu tekanan dari 

luar pekerjaannya. Penyebabnya adalah:  

1) finansial 

2) Masalah-masalah fisik  

3) Masalah-masalah perkawinan (misal, perceraian)  

4) Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal   

5) Masalah-masalah pribadi lain misalnya, kematian saudara dan lainnya. 
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c. Gejala-gejala Stress Kerja 

Menurut Maharuddin Pangewa (2004) bahwa gejala stres, yaitu : 

1) Gejala Fisik 

Nafas memburu, mulut dan kerongkongan kering, tangan lembab, merasa 

panas, letih tak beralasan, sakit kepala, gelisah. 

2) Gejala-gejala dalam wujud perilaku 

Mencakup perasaan, bingung, cemas, sedih, jengkel salah paham, tak berdaya, 

gelisah, kehilangan semangat, kesulitan dalam berkonsentrasi, berpikir jernih, 

membuat keputusan, serta hilangnya kreatifitas, gairah dalam penampilan, dan 

minat terhadap orang lain. 

3) Gejala –gejala di tempat kerja 

Kepuasan kerja rendah, kinerja yang menurun, semangat dan energi hilang, 

komunikasi tidak lancar, mengambil keputusan yang jelek, kreatifitas dan 

inovasi berkurang, dan bergulat pada tugas-tugas yang tidak produktif. 

Dari pendapat ahli di atas, tidak semua dampak stress terjadi pada semua 

penderita stres. Ini hanya indikasi secara umum dari pendapat ahli tentang dampak 

dari stres kerja. 

d. Cara Mengatasi Stres  

Menurut Gitosudarma dan Sudita dalam Maharuddin (2005) mengemukakan 

ada dua pendekatan cara mengatasi stress, yaitu pendekatan individu dan 

organisasi.  
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Tabel 3. Penanggulangan Stres Secara Individual dan Organisasi 

Secara Individu Secara Organisasi 

Meningkatkan keimanan Melakukan perbaikan iklim organisasi 

Melakukan mediasi dan pernapasan Melakukan perbaikan terhadap 

lingkungan fisik 

Melakukan kegiatan olahraga Menyediakan sarana olahraga 

Dukungan social dari teman-teman dan 

keluarga 

Melakukan analisis dan kejelasan 

tugas 

Menghindari kebiasan rutin yang 

membosankan 

Mengubah struktur dan proses 

organisasi 

 Meningkatkan partisipasi dalam proses 

pemutusan 

 Melaksanakan restrukturisasi tugas 

 Menerapkan konsep manajemen 

berdasarkan sasaran 

 

e. Hubungan stres kerja dengan intensi turnover karyawan 

Menurut Robbins (2006) akibat stres yang dikaitkan dengan perilaku 

mencakup perubahan dalam produktivitas, turnover karyawan tinggi, tingkat 

absensi yang tinggi dan kecelakaan kerja. Sedangkan, menurut Cox (Gibson, 

1987; dalam Hermita, 2011) yang mengidentifikasi 5 jenis konsekuensi dampak 

stres yang potensial. Salah satunya berdampak jelas pada organisasi adalah 

keabsenan, pergantian karyawan (turnover) yang tinggi, rendahnya produktivitas, 

keterasingan dari rekan sekerja, ketidakpuasan kerja, menurunnya keikatan dan 

kesetiaan terhadap organisasi. 

Leontaridi & Ward (2002; dalam Sarooj Noor dan Nazia Maad, 2008) 

menemukan adanya hubungan yang signifikan antara tingkat stres dan keinginan 

karyawan untuk berhenti. Tingginya tingkat stres juga mempengaruhi tingginya 
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tingkat turnover karyawan (Kavanagh, 2005; Cropanzano, Rapp, and Bryne, 2003; 

dalam Sarooj Noor dan Nazia Maad, 2008). Sedangkan menurut William 2003; 

dalam Sarooj Noor dan Nazia Maad, 2008) stres kerja berhubungan positif dengan 

keputusan karyawan untuk meninggalkan karyawan. Banyaknya stres mempunyai 

hubungan positif yang signifikan terhadap turnover intention (Layne, Hohenshil & 

Singh, 2001; dalam Sarooj Noor dan Nazia Maad, 2008). 

 

3. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan sikap umum individu terhadap pekerjaannya 

atau penilaian karyawan atas seberapa puas atau tidak puas dirinya dengan 

pekerjaannya (Robbins,2006). Menurut Rivai (2004), kepuasan kerja merupakan 

evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau 

tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Definisi lain kepuasan kerja 

menurut Hasibuan (2010:202), kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. 

Menurut Robert Hoppecl dalam Anoraga (2009) kepuasan kerja 

merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa jauh pekerjaannya secara 

keseluruhan memuaskan kebutuhannya. Selain itu, kepuasan kerja berhubungan 

dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerja 

sama antara pimpinan dan sesama karyawan. Kepuasan kerja merupakan sikap 

umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor 

pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individu di luar jam kerja. 
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Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. 

Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan 

dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya 

terhadap kegiatan tersebut (Rivai, 2004). 

Dari beberapa pengertian tentang kepuasan kerja diatas, secara garis besar 

dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap seseorang terhadap apa 

yang dihasilkan dalam  pekerjaannya.  

b. Dampak Penurunan Kepuasan Kerja 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Menurut 

Robbins (2006), faktor-faktor yang dapat mempengaruhi adalah: 

1) Produktivitas 

Kepuasan kerja mempunyai hubungan yang berbanding lurus dengan 

produktivitas kerja. Kepuasan kerja berkaitan dengan individu dan organisasi 

Organisasi yang mempunyai lebih banyak karyawan yang merasa puas cenderung 

lebih efektif daripada organisasi-organisasi yang cenderung lebih sedikit 

karyawan yang puas. 

2) Keabsenan 

Terdapat hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dan keabsenan. 

Karyawan yang tidak puas berkemungkinan lebih besar absen dari pekerjaannya. 

Organisasi-organisasi yang memberikan tunjangan cuti sakit mendorong semua 

karyawan (termasuk yang sangat puas) untuk absen dari pekerjaan. Jika kepuasan 

mendorong kehadiran, terdapat keabsenan karena faktor eksternal, para pekerja 
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yang lebih puas akan tetap bekerja. Sementara karyawan yang tidak puas akan 

tinggal di rumah. Karyawan yang puas mempunyai tingkat kehadiran lebih tinggi 

daripada karyawan yang mempunyai kepuasan lebih rendah. 

3) Pengunduran Diri 

Kepuasan kerja berkorelasi negatif dengan pengunduran diri, namun 

hubungan tersebut lebih kuat dari keabsenan.Namun, faktor-faktor lain, seperti 

kondisi bursa kerja, harapan-harapan tentang peluang pekerjaan alternatif, dan 

panjangnya masa kerja pada organisasi tertentu merupakan rintangan- rintangan 

penting bagi keputusan aktual untuk meninggalkan pekerjaan seseorang saat ini. 

Bukti menunjukkan bahwa faktor penting hubungan kepuasan dengan 

pengunduran diri adalah kinerja karyawan. Hal ini karena kepuasan kurang 

penting dalam memperkirakan pengunduran diri bagi karyawan yang berkinerja 

tinggi. Oleh karena itu, organisasi akan menempuh banyak upaya untuk 

mempertahankan orang-orang itu, seperti memberikan kenaikan upah, pujian, 

pengakuan, peningkatan peluang promosi kepada karyawan. Kebalikannya, untuk 

karyawan yang berkinerja buruk, sedikit upaya ditempuh organisasi untuk 

mempertahankan karyawan tersebut. Bahkan mungkin terdapat sedikit tekanan 

untuk mendorong karyawan agar mengundurkan diri. Oleh karena itu, kepuasan 

kerja lebih penting dalam mempengaruhi karyawan yang bekerja buruk untuk 

bertahan daripada karyawan yang berkinerja baik. Terlepas dari unsur kepuasan, 

karyawan yang berkinerja baik kemungkinan lebih besar untuk bertahan pada 

organisasi tersebut karena menerima pengakuan, pujian, dan hadiah lain yang 

memberi karyawan lebih banyak alasan untuk bertahan (Robbins,2006). 
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c. Cara Karyawan Mengungkapkan Ketidakpuasan 

Ketidakpuasan karyawan dapat diungkapkan dalam sejumlah cara, 

mengeluh, menjadi tidak patuh, mencuri properti organisasi, atau menghindari 

sebagian tanggungjawab kerjanya. Karyawan yang tidak puas dapat 

mengungkapkan ketidakpuasannya dengan cara (Robbins,2006) : 

1) Keluar. Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui perilaku yang diarahkan 

meninggalkan organisasi, yang meliputi mencari posisi baru sekaligus 

mengundurkan diri 

2)  Suara. Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui upaya-upaya aktif dan 

konstruktif untuk memperbaiki kondisi, meliputi menyarankan perbaikan, 

mendiskusikan masalah dengan atasan, dan sebagian bentuk kegiatan 

perserikatan. 

3)  Kesetiaan. Ketidakpuasan yang diungkapkan dengan secara pasif menunggu 

keadaan membaik, meliputi membela organisasi dari kritikan eksternal dan 

mempercayai organisasi dan manajemennya untuk ”melakukan hal yang 

benar”. 

4)  Pengabaian. Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui membiarkan kondisi 

memburuk, meliputi keabsenan atau keterlambatan, penurunan usaha, dan 

peningkatan tingkat kesalahan. 

Perilaku-perilaku keluar dan pengabaian melibatkan variabel-variabel 

kinerja, produktivitas, keabsenan, dan pengunduran diri. Hal-hal seperti keadaan-

keadaan yang kadang ditemukan pada para karyawan tidak berserikat buruh, yang 

baginya kepuasan kerja rendah disertai oleh pengunduran diri rendah. Para 
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anggota serikat buruh sering mengungkapkan ketidakpuasan melalui prosedur-

prosedur perundingan kontrak formal. 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

Pengukuran kepuasan kerja digunakan untuk mengetahui tingkat kepuasan 

kerja karyawan. Menurut Soedjono (2005) indikator kepuasan kerja yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah : 

1) Pekerjaan itu sendiri. Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-

pekerjaan yang memberikan kesempatan untuk menggunakan kemampuan 

dan keterampilannya, kebebasan dan umpan balik mereka bekerja. 

2) Rekan kerja. Bagi kebanyakan karyawan, rekan kerja juga mengisi kebutuhan 

dan interaksi sosial. Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai 

rekan kerja yang ramah dan mampu bekerja sama dalam tim akan 

mendukung peningkatan kepuasan kerja. 

3) Promosi pekerjaan.  

Promosi adalah pindahnya seseorang karyawan kepada jabatan yang lebih 

tinggi, dengan wewenang, kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar 

dari sebelumnya dan biasanya diikuti dengan penambahan gaji dan fasilitas 

lain yang sesuai dengan tugas baru tersebut. Promosi memungkinkan 

perusahaan untuk mendayagunakan kemampuan dan keahlian karyawan 

setinggi mungkin. 

4) Supervisi/ Atasan Langsung. Supervisi berhubungan dengan karyawan secara 

langsung dan mempengaruhi karyawan dalam melakukan pekerjaan. 

Sedangkan indikator Kepuasan kerja menurut Mas’ud,(2004) adalah: 
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1) Puas dengan gaji yang diberikan 

2) Puas dengan sistem promosikan yang ditetapkan 

3) Puas dengan rekan kerja 

4) Puas dengan pimpinan 

5) Puas dengan pekerjaan 

e. Pengaruh Kepuasan Kerja dengan Intensi Turnover 

Kepuasan kerja karyawan tergantung kepada apa yang diinginkan 

seseorang atau pekerjaannya dan apa yang diperoleh karyawan. Karyawan yang 

merasa puas adalah karyawan yang menginginkan banyak dan mendapatkannya. 

Menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2005), bahwa kepuasan kerja yang 

tinggi berhubungan dengan turnover karyawan yang rendah. Sebaliknya karyawan 

yang kurang puas biasanya turnover lebih tinggi Karyawan yang terpenuhi 

keinginannya atau merasa puas jarang sekali mempunyai keinginan untuk pindah 

(turnover intention) ke tempat lain untuk bekerja. Sedangkan karyawan yang 

paling tidak puas adalah karyawan yang mempunyai banyak keinginan paling 

banyak, namun mendapatkan paling sedikit, sehingga keinginan untuk pindah 

pekerjaan (turnover intention) ke tempat lain akan semakin besar. 

Pekerja-pekerja yang melakukan turnover umumnya disebabkan karena 

merasa tidak puas dengan manajemen perusahaan, kualitas dan sifat-sifat dari 

kondisi kerja, besarnya upah, perasaan diperlakukan secara tidak adil oleh 

perusahaan, dan mutu pengawasan yang tidak memadai. Manajemen senantiasa 

harus memonitor kepuasan kerja karyawan karena hal itu mempengaruhi tingkat 

absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan dan masalah-

masalah personalia vital lainnya. (Handoko, 2001)  
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B. Penelitian Terdahulu 

Beberapa  penelitian  terdahulu  yang  mendasari  penelitian  ini adalah 

penelitian yang dilakukan oleh Manurung (2012), menyatakan dalam 

penelitiannya yang berjudul, Analisis Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Intention Turnover Studi Kasus STIKES Widya Husada Semarang 

bahwa Stres Kerja berpengaruh positif terhadap Intention Turnover karyawan dan 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Intention Turnover karyawan. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Rifqotul Maulidah (2012), 

menyatakan dalam penelititannya yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi dan 

Stres Kerja terhadap Intensi Turnover (pada PT.Bank Tabungan Negara (persero) 

kantor cabang Syariah Malang) menunjukan bahwa stres kerja mempunyai 

pengaruh signifikan positif terhadap intensi turnover karyawan pada PT.Bank 

Tabungan Negara (pesero) kantor cabang syariah Malang. Dan penelitian yang 

dilakukan oleh Edi Suhanto (2009) menyatakan dalam penelitiannnya yang 

berjudul Pengaruh Stres kerja dan Iklim Organisasi Terhadap Turnover Intention 

dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel Intervening (Studi di bank Internasional 

Indonesia)”. Bahwa dalam penelitiannya kepuasan kerja mempunyai hubungan 

signifikan negative terhadap turnover intention,komitmen organisasi mempunyai 

hubungan signifikan negative terhadap turnover intention, iklim organisasi dan 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh negative terhadap turnover intention 

karyawan. 
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Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 

Tabel 4 Penelitian Terdahulu Tentang Intensi Turnover 

No Nama Peneliti Variabel 

Independen (X) 

Variabel 

Dependen (Y) 

Hasil 

1 Manurung 

(2012) 

Streskerja, 

kepuasan kerja 

Intention 

turnover 

Stress kerja dan kepuasan 

kerja berpengaruh 

signifikan positif terhadap 

intention turnover 

2 Rifqotul 

Maulidah 

(2012) 

Budaya 

organisasi, 

stress kerja 

Intensi 

turnover 

Budaya organisasi dan 

stress kerja berpengaruh 

signifikan positif terhadap 

intensi turnover 

3 Edi Suhanto 

(2009) 

Stres kerja, 

iklim organisasi 

Turnover 

intention dan 

kepuasan kerja 

sebagai 

variabel 

intervening 

Stress kerja berpengaruh 

negatif terhadap kepuasan 

kerja dan iklim organisasi 

berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja 

sedangkan kepuasan kerja 

berpengaruh negative 

terhadap turnover 

intention. 

4 Azziza Gusta 

Fawzy  

(2006) 

Stres kerja, 

kepuasan kerja, 

komitmen 

organisasi 

Intensi 

meninggalkan 

organisasi 

Stress kerja berpengaruh 

positif terhadap inensi 

meninggalkan perusahaan, 

kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

terhadap intensi 

meninggalkan perusahaan 

dan komitmen 

berpengaruh negatif 

terhadap intensi 

meninggalkan perusahaan 

5 Lia Witasari 

(2009) 

Kepuasan 

Kerja, 

Komitmen 

organisasional  

 

Turnover 

Intention 

Kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention dan komitmen 

organisasional 

berpengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention 
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C. Kerangka Konseptual 

Kerangka pemikiran ini dimaksudkan sebagai konsep untuk menjelaskan, 

mengungkapkan dan menunjukkan persepsi keterkaitan antara variabel yang akan 

diteliti berdasarkan rumusan masalah. 

Proposal penelitian ini bertujuan untuk mengkaji intensi turnover 

karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera yang dipengaruhi oleh faktor-faktor 

diantaranya seperti stres kerja dan kepuasan kerja. Intensi turnover adalah 

keinginan karyawan untuk pindah atau keluar dari perusahaan tempatnya bekerja 

baik itu disengaja (voluntary) atau tidak disengaja (unvoluntery). Intensi turnover 

yang terdapat dalam suatu perusahaan akan dapat menyebabkan pengaruh yang 

positif dan negatif terhadap perusahaan. Dampak positif tentu dapat membantu 

perusahaan dalam mengurangi karyawan yang kurang produktif, sedangkan 

dampak negatifnya yaitu dapat menimbulkan kerugian pada perusahaan tersebut 

karena perusahaan akan memerlukan waktu dan biaya tambahan untuk merekrut 

dan melatih karyawan  baru yang sesuai dengan keinginan perusahaan. 

Untuk menghindari hal tersebut perusahaan perlu memperhatikan faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi intensi turnover karyawan agar tidak 

meningkat.Stres kerja merupakan faktor yang dapat mempengaruhi intensi 

turnover karyawan seperti beban kerja yang terlalu berat, rekan kerja yang tidak 

mendukung, dan masalah keluarga yang dapat memicu stres kerja. Stres kerja 

yang berlebihan akan mengakibatkan karyawan merasa frustasi dengan tempatnya 

ekerja sehingga akan timbul niat untuk pindah dari tempatnya bekerja. Selain itu 

untuk mengurangi jumlah turnover intention dari karyawan pada suatu 
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perusahaan/organisasi hal yang penting di perhatikan oleh perusahaan tersebut 

adalah kepuasan kerja karyawan.Kepuasan kerja adalah sikap emosional 

karyawan yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, hal ini terlihat 

didalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya yang menyangkut moral 

kerja, kedisiplinan dan motivasi mereka dalam bekerja. Karyawan yang merasa 

puas di tempat kerjanya maka dia akan berusaha untuk menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik. Tetapi sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas 

bekerja di dalam suatu perusahan maka akan menimbulkan minat ingin keluar 

karyawan dari perusahaan tempat ia bekerja. Dengan berbagai alasan yang 

mendorong keinginan intensi turnover  karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka konseptual dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut  

 

 

 

 

 

 

 Gambar 1 Kerangka Konseptual 
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D. Hipotesis 

Berdasarkan uraian kajian teori dan kerangka konseptual di atas hipotesis 

penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Stres kerja  berpengaruh positif terhadap intensi turnover karyawan  pada PT. 

Berjaya Pet Sumatera. 

2. Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi turnover karyawan PT. 

Berjaya Pet Sumatera. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan terhadap hasil penelitian 

yang dilakukan melalui analisis regresi berganda antara variabel-variabel 

penyebab terhadap variabel akibat. Pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja 

terhadap intensi turnover karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera, maka dapat 

diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Variabel stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap intensi turnover 

karyawan pada PT. Berjaya Pet Sumatera. Artinya semakin tinggi tingkat 

stres kerja yang dirasakan karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera maka 

semakin tinggi pula tingkat intensi turnover karyawan. 

2. Variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

intensi turnover karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera. Artinya jika 

karyawan merasakan adanya kepuasan kerja yang rendah, maka secara 

langsung akan dapat meningkatkan intensi turnover karyawan. 

B. Saran 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan beberapa 

saran kepada perusahaan agar dapat mengurangi tingkat Turnover intention 

karyawan PT. Berjaya Pet Sumatera agar tercapainya tujuan perusahaan: 

1. Berdasarkan hasil deskripsi  penelitian variabel stres kerja masih perlu ditekan 

atau diturunkan untuk mengurangi tingkat intensi turnover karyawan, 

pimpinan PT. Berjaya Pet Sumatera harus memperhatikan faktor-faktor yang 
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menyebabkan stress kerja karyawan meningkat. Dari beberapa indikator 

ketidakpuasan dalam bekerja yang paling tinggi yaitu rasa gelisah yang 

disebabkan oleh pengurangan karyawan, pengurangan beberapa tunjangan 

kesejahteraan karyawan dan persaingan rekan kerja yang tidak sehat. 

Pimpinan harus bisa mengatasi stress kerja karyawan misalnya dengan cara 

mengadakan kegiatan olahraga dan hiburan yang dapat mengurangi tingkat 

stress karyawan, selain itu manajer dapat mengatasi stres kerja karyawan 

dengan menfasilitasi kegiatan karyawan yang dapat mendukung pekerjaannya, 

mengurangi beban kerja yang berlebihan dan memberikan tunjangan 

kesejahteraan kepada karyawan agar karyawan merasa senang dalam 

menjalani pekerjaannya. 

2. Kepuasan kerja karyawan dapat digunakan perusahaan sebagai usaha untuk 

mengurangi dan mengatasi tingkat turnover intention karyawan PT. Berjaya 

Pet Sumatera.Perusahaan  diharapkan mampu menekan timbulnya konflik 

dalam perusahaan, memperbaiki pendapatan yang diterima karyawan dan 

membayarkan gaji karyawan tepat waktu serta memberikan perhatian terhadap 

permasalahan yang dihadapi karyawan serta melakukan kegiatan gathering 

untuk mempererat hubungan sesama karyawan maupun dengan atasan. 

3. Bagi peneliti yang tertarik untuk meneliti judul yang sama, maka peneliti 

menyarankan untuk penelitian selanjutnya ternyata masih banyak faktor-faktor 

yang mempengaruhi tingkat turnover intention karyawan seperti komitmen 

organisasi, iklim organisasi, budaya organisasi, job insecuritydan sebagainya. 

Jadi hendaknya untuk masa yang akan datang agar dapat lebih fokus terhadap 

faktor-faktor lain tersebut. 
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