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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Manajemen  

a. Pengertian Manajemen 

 Menurut Kristiyana  dan Widyaningrum (2019). “Manajemen 

merupakan koordinasi semua sumber daya melalui proses perencanaan, 

pengorganisasian, penetapan tenaga kerja, pengarahan dan pengawasan 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu”. 

 Menurut Stephen P. Robbins, Mary Coulter (2012) mengatakan 

“Manajemen melibatkan koordinasi dan mengawasi aktivitas kerja 

lainnya sehingga kegiatan mereka selesai dengan efektif dan efisien. 

Arti dari efisien itu sendiri adalah mendapatkan hasil output terbanyak 

dari input yang seminimal mungkin, sedangkan efektif adalah 

melakukan hal yang benar, yaitu melakukan sebuah pekerjaan yang 

dapat membantu organisasi mencapai tujuannya”. 

 Manajemen merupakan suatu proses untuk mewujudkan tujuan 

yang diinginkan. Manajemen sebagai ilmu pengetahuan, manajemen 

juga bersifat universal dan mempergunakan kerangka ilmu 

pengetahuan yang sistematis. Ilmu pengetahuan manajemen dapat 

diterapkan dalam semua organisasi manusia, perusahaan, pemerintah, 

pendidikan, sosial, keagamaan dan lain-lainnya.  

 Pengertian manajemen menurut Farida  (2017) “manajemen 

adalah seni dan ilmu dalam perencanaan, pengoordinasian/organisai, 
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pengarahan, dan pengawasan dari pada sumber daya manusia untuk 

mencapai tujuan yang ditetapkan”. Dengan definisi tersebut berarti 

manajemen hanya dapat dilaksanakan dengan bantuan orang lain 

untuk mencapai tujuannya, dan tujuan tersebut dapat dicapai atau 

tidakhanya dilakukan sendiri. Oleh karena itu makin bnayak kita 

melibatkan orang lain dalam pencapaian tujuan, amka makin besarlah 

peranan manajemen.  

b. Fungsi Manajemen 

  Menurut Farida (2017) fungsi-fungsi manajemen 

sebagai berikut: 

1. Perencanaan  

Menetapkan terlebih dahulu apa yang akan dikerjakan sehingga 

tujuan tersebut dapat tercapai dengan baik. 

2. Pengorganisasian 

Mengkelompokan kegitan orang serta berwenang dan tangung 

jawab untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

3. Pengarahan 

Fungsi manajemen yang beerhubungan dengan usaha 

memberikan bimbingan, saran-saran, perintah atau intruksi 

kepada bawahan dalam melaksanakan tugas sehingga tugas 

tersebut dapat dilaksanakan dengan baik dan benar. 
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4. Pengawasan  

Mengadakan penelitian, pencocokan, pemeriksaan terhadap 

sesuatu yang telah dilakukan sudah sesuai dengan rencana 

semula apa belum. 

 Kesimpulan dari uraian diatas, yakni bahwa majemen 

merupakan suatu tentang ilmu yang menpelajari tentang mengatur 

sumber daya manusia dan sumber daya lain secara efektif dan efisien 

melalui proses perencanaan, pengorganisasian, penetapan tenaga kerja, 

pengarahan dan pengawasan dalam sebuah organisasi agar tujuan yang 

ditentukan terwujud. 

2. Manajemen Sumber Daya Manusia 

a.  Pengertian Sumber Daya Manusia 

 Mangkunegara (2013) mengemukakan bahwa “manajemen 

sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan, 

pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan 

terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi”. 

 Menurut Farida (2017) “Sumber daya manusia atau human 

resource dalam kontak bisnis, adalah orang yang berkerja dalam 

organisasi yang sering disebut karyawan atau employee”. Manajemen 

sumber daya manusia berkaitan dengan kebijakan (policy) dan praktek-

praktek yang perlu dilaksanakn oleh manajer  mengenai aspek-aspek 

sumber daya manusia dari manajemen kerja (Job Manajemen). 
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Diperlukan waktu yang panjang untuk memahmi MSDM karena pada 

hakekatnya mempelajari disiplin ilmu ini, sama artinya kita harus 

mempelajari disiplin ilmu lain seperti ilmu manjemen, ilmu psikologi, 

dan ilmu perilaku. 

b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Hasibuan (2016) menjelaskan bahwa fungsi manajemen sumber 

daya manusia meliputi: 

1. Fungsi Manajerial 

a. Perencanaan 

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif 

dan efesien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 

membantu terwujudnya suatu tujuan. Perencanaan dilakukan 

dengan menetapkan program kepeegawaian. 

b. Pengorganisasian 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 

delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bagan 

organisasi (organization chart). 

c. Pengarahan 

Pengarahan adalah kegiatan yang mengarahkan semua karyawan 

agar mau bekerja sama dengan efektif serta efesien dalam 

membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. 

d. Pengendalian 
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Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan 

agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai 

dengan yang telah direncanakan. Apabila terdapat penyimpangan 

atau kesalahan maka diadakan tindakan perbaikan dan 

penyempurnaan perencanaan. 

 2. Fungsi Operasional 

a. Pengadaan 

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 

orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan 

membantu terwujudnya suatu tujuan. 

b. Pengembangan 

Pengembangan adalah suatu proses peningkatan keterampilan 

teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui 

pendidikan dan pelatihan. 

c. Kompensasi 

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak 

langsung berupa uang atau barang kepada karyawan sebagai 

imbalan atau upah yang diberikan oleh suatu perusahaan. 

d. Pengintegrasian 

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta 

kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. 
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e. Pemeliharaan 

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar 

mereka tetap mau bekerja sampai pensiun. Pemeliharaan yang 

baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasarkan 

kebutuhan sebagai besar karyawan serta berpedoman kepada 

internal dan ekternal konsistensi. 

f. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber daya 

manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena 

tanpa adanya kedisiplinan yang baik sulit terwujudnya tujuan 

yang maksimal. 

g. Pemberhentian 

Pemberhentian  adalah  putusnya  suatu  hubungan  kerja  

seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini biasanya 

disebabkan oleh keinginan keryawan, keinginan perusahaan, 

kontrak kerja yang telah berakhir, pensiun dan sebab-sebab 

lainnya. 

 Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang menangani 

berbagai masalah pada lingkup karyawan, pegawai, manajer dan tenaga 

kerja lainnya untuk mencapai tujuan tertentu dan dapat memberikan 

kepuasan bagi semua pihak. 
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3. Beban Kerja 

a. Pengertian Beban Kerja 

 Beban kerja  secara umum merupakan proses atau kegiatan 

yang harus diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu 

tertentu. Apabila pekerja mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri 

terhadap  tugas yang diberikan, maka hal tersebut  tidak menjadi suatu 

beban kerja. Akan tetapi, jika pekerja tidak berhasil maka tugas dan 

kegiatan tersebut menjadi suatu beban kerja. Menurut Suci R. Mar'ih 

koesoemowidjojo (2017) “Beban Kerja adalah proses dalam 

menetapkan jumlah jam kerja sumber daya manusia yang bekerja, 

digunakan, dan dibutuhkan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan 

untuk kurun waktu tertentu”.  

 Beban kerja yang berlebihan akan menimbulkan kelelahan fisik 

dan mental serta dapat menimbulkan reaksi emosional seperti sakit 

kepala, sakit badan dan mudah marah. Sebaliknya dengan beban kerja 

yang terlalu sedikit dengan rutinitas yang monoton akan menimbulkan 

kebosanan. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja 

  Menurut Suci R. Mari’ih Koesomowidjojo (2017) yaitu: 

1. Faktor Internal 

  Faktor internal adalah faktor yang timbul dari dalam diri 

sendiri akibat dari adanya reaksi beban kerja  yang meliputi faktor 

seperti  (faktor somatis) jenis kelamin, umur, postur tubuh, kondisi 
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kesehatan dan (faktor psikis) kepuasan, motivasi, presepsi, 

kepercayaan dan keinginan. 

2. Faktor Eksternal  

  Faktor eksternal adalah faktor yang timbul dari luar 

tubuh kayawan, faktor internal ini juga akan mempengaruhi beban 

kerja karyawan, faktor ini meliputi : 

a) Lingkungan kerja, lingkungan kerja sendiri dapat memberikan 

tambahan beban yang  meliputi lingkungan kerja secara fisik, 

lingkungan kerja secara psikologis, dan lingkungan kerja secara 

biologis. 

b) Organisasi kerja, Yaitu seperti lamanya waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan, waktu istirahat, kerja bergilir atau 

sift, kerja jam malam, sistem pengupahan, pelimpahan tugas, 

model struktur organisasi, dan wewenang. 

c) Tugas-tugas yang dilakukan yang bersifat fisik, yaitu seperti 

tempat kerja, tata ruang, sarana dan prasarana kerja, kondisi 

kerja, sikap kerja, sedangkan tugas-tugas yang bersifat mental 

seperti kompleksitas pekerjaan, tanggung jawab pekerjaan dan 

tingkat kesulitan pekerjaan. 

c. Indikator Beban Kerja 

Indikator Beban Kerja menurut (Suci R. Mar'ih koesomowidjojo 

(2017) :  

1. Target yang harus dicapai  

2. Kondisi pekerjaan  
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3. Penggunaan waktu Kerja 

 

4. Lingkungan Kerja  

a. Pengertian Lingkungan Kerja  

Menurut Sedarmayanti (2011) “Lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan 

sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok”. 

 Lingkungan kerja sangat penting untuk diperhatikan dalam 

suatu perusahaan. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan 

proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh langsung terhadap para pegawai yang 

melaksanakan proses produksi tersebut. Suatu kondisi lingkungan kerja 

dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan 

kegiatan secara optimal, aman, sehat, dan nyaman. Kesesuaian 

lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang 

lama. 

b. Lingkungan kerja dibagi menjadi dua 

 Menurut Sedarmayanti (2011) lingkungan kerja dibagi menjadi 

dua, yaitu : 

1. Lingkungan kerja fisik 

Sedarmayanti (2011) menyimpulkan bahwa “lingkungan 

kerja fisik merupakan lingkungan kerja yang dalam arti semua 
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keadaan yang terdapat disekitar tempat kerja, dan mempengaruhi 

pengawai baik secara langsung maupun tidak langsung”. 

Menurut sedarmayanti (2011) faktor-faktor yang mempengaruhi 

lingkungan kerja fisik yaitu: 

a. Pererangan  / cahaya ditempat kerja 

b. Kelembaban tempat kerja 

c. Temperatur tempat kerja 

d. Sirkulasi udara di tempat kerja 

e. Kebisingan di tempat kerja 

f. Bau-bau di tempat kerja 

g. Getaran mekanis di tempat kerja 

h. Tata warna di tempat kerja 

i. Dekorasi di tempat kerja 

j. Musik ditempat kerja 

k. Keamanan di tempat kerja 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja  non fisik  secara umum adalah semua 

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 

hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, 

ataupun hubungan dengan bawahannya.  

Farida & Hartono (2015)  mengemukaan “Lingkungan 

Kerja Non fisik adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para 

pekerja berupa nonfisik (tidak terlihat) dan mempengaruhi dalam 

menjalankan pekerjaannya”, sedangkan menurut Sedarmayanti 
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(2011) menyatakan bahwa, Lingkungan kerja non fisik adalah 

semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan 

sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

Hubungan kerja dibagi menjadi dua:  

Pertama yaitu hubungan kerja antar pegawai, 

hunumgan ini sangat diperlukan dalam melakukan pekerjaan, 

terutama bagi pegawai yang bekerja secara berkelompok, apabila 

terjadi konflik yang timbul dapat memperkeruh suasana kerja dan 

akan menurunkan semangat kerja pegawai. Hubungan kerja yang 

baik antara yang satu dengan yang lain dapat meningkatkan 

semangat kerja bagi pegawai, di mana mereka saling bekerja 

sama atau saling membantu dalam menyelesaikan suatu 

pekerjaan.  

Kedua hubungan  kerja antar pegawai dengan 

pimpinan, sikap atasan terhadap bawahan memberikan pengaruh 

bagi pegawai dalam melaksanakan aktivitas. Sikap yang 

bersahabat, saling menghormati perlu dalam hubungan antar 

atasan dengan bawahan untuk kerjasama dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Sikap bersahabat yang diciptakan atasan akan 

menjadikan pegawai lebih betah untuk bekerja dan dapat 

menimbulkan semangat kerja bagi pegawai. Pada perusahaan 

sikap pemimpin antara pegawainya saling menghormati agar 

dapat memajukan perusahaan. 
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a. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja non fisik  

menurut Sudarmayanti (2011) adalah : 

1. Perhatian dan dukungan pemimpin  yaitu sejauh mana 

karyawan merasakan bahwa pemimpin sering 

memberikan pengarahan dan perhatian serta menghadapi 

mereka. 

2. Kelancaran komunikasi yaitu sejauh mana karyawan 

merasakan adanya komunikasi yang baik, terbuka dan 

lancer baik dari teman kerja maupun dari atasan atau 

pimpinan. 

3. Kerja sama antar kelompok yaitu sejauh mana karyawan 

merasakan adanya kerjasama yang baik diantara 

kelompok yang ada diperusahaan. 

b. Indikator Lingkungan Kerja Non Fisik menurut Farida & 

Hartono (2016) : 

1. Hubungan dengan atasan 

2. Hubungan dengan rekan kerja 

3. Hubungan dengan bawahan 

4. Keramahan 

5. Turnover Intention 

a. Pengertian Turnover Intention 

  Arti luas turnover adalah aliran para pegawai yang masuk dan 

keluar perusahaan, sedangkan turnover intention adalah keinginan 

seseorang karyawan untuk keluar dari perusahaan atau tampat ia 
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berkerja. Turnover dalam sebuah perusahaan dapat menjadi masalah 

yang besar karena bisa menggangu efektivitas jalanya pencapian tujuan 

perusahaan. Agar tujuan perusahaan tercapai maka perusahaan harus 

memperhatikan kesejahteraan karyawan agar karyawan tetap betah 

bekerja di perusahaan atau tidak memiliki keinginan untuk keluar dari 

perusahaan (turnover). 

  Tingkat tingginya turnover intention dipengaruhi karena 

ketidak nyamanan karyawan dalam melakukan pekerjaan 

diperusahaan. Menurut Rivai (2013) menyatakan bahwa turnover 

merupakan keinginan karyawan untuk berhenti kerja dari perusahaan 

secara sukarela atau pindah dari satu tempat ketempat kerja lainnya 

menurut pilihanya sendiri. 

   Menurut Farida (2017), “Turnover merupakan tingkat 

perputaran atau pergantian tenaga kerja, sedangkan turnover intention 

merupakan intensitas atau keinginan berhenti karyawan dari tempat 

kerja”. Penyebab utama timbulnya turnover intention adalah keinginan 

karyawan untuk memperoleh perkerjaan baru yang lebih layak dan baik 

dari perusahaan sebelumnya. 

  Menurut Darma (2013) Turnover Intention adalah derajat 

kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari 

pekerjaan baru ditempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan 

perusahaan dalam masa tiga bulan yang akan datang, enam bulan yang 

akan datang, satu tahun yang akan datang, dan dua tahun yang akan 

dating. 
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   Berdasarkan  uraian di atas dapat disimpulkan bahwa Turnover 

Intention merupakan niat atau keinginan keluar karyawan dari 

pekerjaannya sekarang secara sukarela untuk mendapatkan pekerjaan 

ditempat lain. 

b. Faktor-faktor Penyebab Turnover Intention 

   Menurut Mobley et al dalam Tika (2016) faktor yang menjadi 

penyebab terjadinya turnover intention atau keinginan pindah kerja dari 

seorang karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Karakteristik Individu  

 Organisasi merupakan suatu himpunan yang mempunyai tujuan 

yang ditetapkan oleh anggota didalamnya yang terlibat secara 

bersama. Dalam upaya mewujudkan tujuan tersebut dibutuhkan 

kerjasama yang baik dari semua elemen organisasi. Karakteristik 

individu yang menjadi pendorong adanya keinginan untuk 

berpindah kerja antara lain seperti pendidikan, umur, status 

perkawinan.  

2. Kepuasan Kerja 

  Dalam suatu model intention to leave, kepuasan merupakan 

variabel pada tingkat individual yang sering diteliti. Aspek 

kepuasan yang dianggap berhubungan dengan turnover diantaranya 

kepuasan atas gaji, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan 

terhadap isi kerja atau pekerjaan itu sendiri. 

3. Komitmen Organisasi 
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  Selanjutnya dalam pengembangan pengembangan studi 

intention to leave melibatkan konstruk komitmen organisasi 

sebagai konsepsi yang juga menjelaskan tidakan turnover 

karyawan. Kepuasan sebagai respon khusus atas pekerjaan, 

sedangkan respon emosional (affective) individu sebagai acuan 

akan komitmen terhadap perusahaan. 

4. Lingkungan Kerja Non Fisik 

  Lingkungan kerja mencakup lingkungan sosial maupun fisik. 

Lingkungan sosial melingkupi budaya yang ada dalam lingkungan 

kerja, serta kualitas pekerjaannya. Sedangkan lingkungan fisik 

melingkupi keadaan bangunan, kontruksi, suhu, cuaca, dan lokasi 

pekerjaan. 

c. Indikator Turnover Intention 

Indikator Turnover Intention menurut Mobley et al dalam Tika Nur 

Haimah et al  (2016): 

1. Memikirkan untuk keluar 

2. Pencarian alternatif pekerjaan 

3. Niat untuk keluar 

6. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

 Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2017) “Kepuasan kerja 

diartikan sebagai keadaan emosional dari individu yang senang dan 

mencintai terhadap pekerjaannya”. Sikap kepuasan kerja dicerminkan 

oleh beberapa hal seperti kedisiplinan, moral, dan prestasi kerja hal 
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demikian menjadi parameter apakah kepuasan karyawan terhadap 

pekerjaannya telah terpenuhi.  

 Menurut Mangkunegara (2013 ) “kepuasan kerja adalah suatu 

perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang 

berhubungan dengan pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya” 

sedangkan menurut Kristyana & Widyaningrum (2019)  “kepuasan kerja 

adalah perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dalam diri 

pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi diri.  

 Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya, tampak dalam sikap positif karyawan”dalam pekerjaanya 

dan segala sesuatu yang di hadapi di lingkungan kerjanya. Tolak ukur 

kepuasan kerja yang mutlak adalah tidak ada, karena setiap individu 

karyawan memiliki tingkap kepuasan yang berbeda. 

 Kepuasan kerja dapat ditunjukkan melalui kenyamanan 

lingkungan kerja, dukungan rekan kerja, system kompensasi yang adil 

berdasarkan kesesuaian beban kerja, kualitas supervise dan kesempatan 

promosi. Menurut Hartatik (2014) mengungkapkan bahwa “kepuasan 

kerja merupakan hal yang bersifat individual, perasaan seseorang 

tentang pekerjaan, lingkungan kerja, dan refleksi dari sikapnya terhadap 

pekerjaanya”. 

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja  

  Menurut Hartatik (2014) meliputi: 

1. Pekerjaan yang menantang 
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Kebanyakan karyawan menyukai pekerjaan yang memberi mereka 

kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan, serta 

menawarkan kebebasan dan umpan balik. Karakteristik ini membuat 

kerja menantang secara mental. Pada kondisi tantangan yang sedang, 

kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan kepuasan. 

2.  Ganjaran yang pantas 

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi 

yang adil dan segaris dengan pengharapan. Pemberian upah yang 

baik didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan 

individu dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar 

akan menghasilkan kepuasan. 

3. Kondisi kerja yang mendukung 

Karyawan peduli dengan lingkungan kerja, baik untuk kenyamanan 

pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas. 

4.  Rekan kerja yang mendukung 

Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan 

sosial. 

5.  Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 

Pada hakikatnya, orang yang tipe kepribadiannya kongruen (sama 

dan sebangun) dengan pekerjaan yang mereka pilih, seharusnya 

mempunyai kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan 

pekerjaan. 
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c. Dampak Kepuasan Kerja 

Menurut Kristiyana dan Widyaningrum (2019) mengemukakan 

bahwa kepuasan kerja berdampak pada kinerja karyawan, produktivitas 

karyawan, kemangkiran karyawan, dan tingkat keluar masuknya 

karyawan. Sikap karyawan terhadap perusahaan sangat penting untuk 

diketahui oleh pimpinannya. Jika sikap karyawan telah sesuai dengan 

harapan perusahaan, maka pimpinan akan menghargai dan memberikan 

imbalan sesuai dengan ketetapan perusahaan. 

Mangkunegara (2017) juga berpendapat bahwa dampak kepuasan 

kerja untuk perusahaan adalah sebagai berikut: 

1. Turnover 

Kepuasan kerja yang tinggi dapat mengurangi tingkat turnover 

suatu instansi atau perusahaan. Karena, karyawan yang merasa puas 

akan betah berada di tempat kerjanya. Sehingga akan jarang 

karyawan mempunyai niat untuk keluar dari tempat kerjanya. 

2. Tingkat Ketidakhadiran Kerja 

Karyawan yang merasa kurang puas cenderung mempunyai 

tingkat absensi yang tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan 

alasan yang tidak logis. 

3. Umur 

Pegawai yang sudah berumur tua cenderung lebih merasa puas 

daripada pegawai yang relatif muda. Hal ini diduga bahwa pegawai 

yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan 

lingkungan kerja. Sedangkan pegawai usia muda biasanya 
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mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga 

apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat 

ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak 

puas. 

4. Tingkat Pekerjaan 

Seorang karyawan yang menduduki posisi pekerjaan yang 

lebih tinggi pada umumnya akan merasa puas daripada karyawan 

yang menduduki posisi lebih rendah.  

Karyawan yang menduduki posisi lebih tinggi akan lebih 

menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam 

mengemukakan ide dan kreatifitas dalam bekerja. Sehingga dapat 

membawa kemajuan untuk instansi atau perusahaan. 

B. Penelitian Terdahulu 

Tabel 1 Penelitian Terdahulu 

NO Peneliti Judul  Hasil Penelitian Sumber  

1 Hammam 

Zaki1, dan  

Marzolina 

(2016 

Pengaruh Beban 

Kerja Dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Turnover 

Intention Melalui 

Kepuasan Kerja 

Pada Karyawan 

Pt. Adira 

Quantum 

Multifinance 

Cabang 

Pekanbaru 

Hasil penelitian 

menyimpulkan bahwa 

kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

dan 

signifikan terhadap 

turnover intention. 

Kepuasan kerja 

karyawan yang rendah 

akan berpotensi 

meningkatnya turnover 

intention pada 

karyawan. Sebaliknya, 

jika kepuasan kerja 

karyawan 

Vol. VIII. No. 3 

Sep 2016 JURNAL 

TEPAK 

MANAJEMEN 

BISNIS, 

Fakultas Ekonomi 

Universitas Riau 
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meningkat maka 

turnover intention pada 

karyawan menurun. 

Dengan hasil ini 

maka sekaligus 

membuktikan 

kebenaran hipotesis 

pertama penelitian. 

2 Rini 

Fitriantini¹, 

Agusdin², Siti 

Nurmayanti 

(2020) 

Pengaruh Beban 

Kerja, Kepuasan 

Kerja Dan 

Stres Kerja 

Terhadap 

Turnover 

Intention 

Tenaga 

Kesehatan 

Berstatus 

Kontrak 

Di Rsud Kota 

Mataram 

a. Hasil analisis SEM 

menunjukkan bahwa 

beban kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap turnover 

intention, dimana 

didapatkan arah 

hubungan positif. Hal 

ini terlihat dari 

koefisien jalur sebesar 

0,206 dengan CR 

sebesar 3,512 (lebih 

besar dari 

1,96) dan diperoleh 

probabilitas yang 

signifikan (p) sebesar 

0,000 (nilai < a = 0,05). 

Dengan demikian 

bahwa beban kerja 

berpengaruh terhadap 

turnover intention. 

b. Hasil analisis SEM 

menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

signifikan terhadap 

turnover intention, 

dimana didapatkan arah 

hubungan negatif. 

Jurnal Didtribusi, 

Vol. 8, No. 1 – 

Maret 2020. 

Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis Unram, 

Mataram 
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Hal ini terlihat dari 

koefisien jalur sebesar 

bertanda -1,848 dengan 

CR sebesar - 

4,179 (lebih besar dari 

1,96 bertanda negative 

yang berarti tidak 

searah) dan 

diperoleh probabilitas 

yang signifikan (p) 

sebesar 0,000 (nilai < a 

= 0,05). 

c. Hasil analisis SEM 

menunjukkan bahwa 

beban kerja 

berpengaruh positif 

signifikan 

terhadap stress kerja, 

dimana didapatkan arah 

hubungan positif. Hal 

ini terlihat dari 

koefisien jalur sebesar 

,420 dengan CR sebesar 

7,136 (lebih besar dari 

1,96) dan 

diperoleh probabilitas 

yang signifikan (p) 

sebesar 0,000 (nilai < a 

= 0,05). Dengan 

demikian bahwa beban 

kerja berpengaruh 

terhadap stress kerja. 

d. Hasil analisis SEM 

menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

signifikan terhadap 

stress kerja, dimana 
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didapatkan arah 

hubungan negatif. Hal 

ini 

terlihat dari koefisien 

jalur sebesar bertanda -

1,944 dengan CR 

sebesar -4,302 (lebih 

besar dari 1,96 bertanda 

negative yang berarti 

tidak searah) dan 

diperoleh 

probabilitas yang 

signifikan (p) sebesar 

0,000 (nilai < a = 0,05). 

e. Hasil analisis SEM 

menunjukkan bahwa 

stress kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap turnover 

intention, dimana 

didapatkan arah 

hubungan positif. Hal 

ini 

terlihat dari koefisien 

jalur sebesar 0,447 

dengan CR sebesar 

5,321 (lebih besar dari 

1,96) dan diperoleh 

probabilitas yang 

signifikan (p) sebesar 

0,000 (nilai < a = 0,05). 

3 Marezza Putri 

Anggreani1, 

Irwansyah2, 

Nurul 

Wahyuni2 

(2016) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja Non Fisik 

dengan 

Kepuasan Kerja 

sebagai 

1. Lingkungan kerja 

non fisik berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan pada 

PT.Andhika Lintas 

Samudra Banjarmasin. 

Jurnal Bisnis dan 

Pembangunan, Vol 

5, No. 2, ISSN 

2541-178X 
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Variabel 

Intervening 

terhadap 

Turnover 

Intention 

Karyawan PT. 

Andika Lintas 

Samudera 

Banjarmasin 

2. Kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap turnover 

intention karyawan 

pada 

PT.Andhika Lintas 

Samudra Banjarmasin. 

3. Lingkungan kerja 

non fisik berpengaruh 

signifikan terhadap 

turnover intention 

karyawan pada 

PT.Andhika Lintas 

Samudra Banjarmasin. 

4 Etik Fikria 

Zulfa1, Siti 

Nur Azizah2 

(2020) 

 
 

Pengaruh 

Kompensasi dan 

Lingkungan 

Kerja Non-Fisik 

Terhadap 

Turnover 

Intention dengan 

Job Satisfaction 

sebagai Variabel 

Intervening 

(Studi pada 

Pegawai Non 

PNS UPTD 

Puskesmas Alian 

Kebumen) 

 

 

a. Kompensasi 

mempunyai nilai 

thitung sebesar 3,088 > 

ttabel 2,037 dengan 

tingkat signifikansi 

0,002 < 0,05. Hasil ini 

menyatakan bahwa 

kompensasi 

mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

pegawai Non PNS 

UPTD Puskesmas 

Alian Kebumen. 

Sehingga hipotesis 

pertama yang 

menyatakan bahwa 

kompensasi 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

diterima.  

b. Lingkungan kerja 

non fisik mempunyai 

Jurnal Ilmiah 

Mahasiswa 

Manajemen, Bisnis 

dan Akuntansi 2(2) 

April 2020, 

STIE Putra Bangsa  

Kebumen. 
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thitung sebesar 2,126 > 

ttabel 2,037 dengan 

tingkat signifikansi 

0,042 < 0,05. Hasil ini 

menyatakan bahwa 

lingkungan kerja non 

fisik berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

pegawai Non PNS 

UPTD  

Puskesmas Alian 

Kebumen. Sehingga 

hipotesis kedua yang 

menyatakan bahwa 

lingkungan kerja non 

fisik berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

diterima.  

c. Kompensasi 

mempunyai thitung 

sebesar -1,091 < ttabel 

2,040 dengan tingkat 

signifikansi 0,284 > 

0,05. Hasil ini 

menyatakan bahwa 

kompensasi tidak 

berpengaruh terhadap 

turnover Intention 

pegawai Non PNS 

UPTD Puskesmas 

Alian Kebumen. 

Sehingga hipotesis 

ketiga yang 

menyatakan bahwa 

kompensasi 

berpengaruh negatif 
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dan signifikan turnover 

intention ditolak.  

d. Lingkungan kerja 

non fisik mempunyai 

nilai thitung sebesar -

1,196 > ttabel 2,040 

dengan tingkat 

signifikansi 0,241 < 

0,05. Hasil ini 

menyatakan bahwa 

Lingkungan Kerja Non 

Fisik tidak berpengaruh 

terhadap turnover 

Intention pegawai Non 

PNS UPTD Puskesmas 

Alian Kebumen. 

Sehingga hipotesis 

keempat yang 

menyatakan bahwa 

lingkungan kerja non 

fisik berpengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention ditolak.  

e. Kepuasan kerja 

mempunyai nilai 

thitung sebesar -0,254 < 

ttabel 2,040 dengan 

tingkat signifikansi 

0,801 > 0,05. Hasil ini 

menyatakan bahwa 

Kepuasan Kerja tidak 

berpengaruh terhadap 

turnover Intention 

pegawai Non PNS 

UPTD Puskesmas 

Alian Kebumen. 

Sehingga hipotesis 
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kelima yang 

menyatakan bahwa 

kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap 

turnover intention 

ditolak.  

f. Kompensasi 

berpengaruh terhadap 

turnover intention 

melalui job satisfaction 

berdasarkan analisis 

jalur. Sehingga 

hipotesis keenam yang 

menyatakan bahwa 

kompenasasi 

berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap 

turnover intention 

melalui job 

satisisfaction diterima.  

g. Lingkungan kerja 

non fisik memiliki 

pengaruh terhadap 

turnover intention 

melalui job satisfaction 

berdasarkan analisis 

jalur. Sehingga 

hipotesis ketujuh yang 

menyatakan bahwa 

lingkungan kerja non 

fisik berpengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention melalui job 

satisisfaction diterima.  

 
 



 

36 
 

5  Ni Luh Tesi 

Riani, Made 

Surya Putra 

(2017)  

PENGARUH 

STRES KERJA, 

BEBAN KERJA 

DAN 

LINGKUNGAN 

KERJA NON 

FISIK 

TERHADAP 

TURNOVER 

INTENTION 

KARYAWAN 

a. Hasil analisis 

pengaruh Stres Kerja 

terhadap Turnover 

Intention diperoleh 

nilai Sig. t sebesar 

0,000 dengan nilai 

koefisien beta 0,524. 

Nilai Sig. t 0,000 < 

0,05 

mengindikasikan 

bahwa H0 ditolak dan 

H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti 

bahwa Stres Kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention. 

b. Hasil analisis 

pengaruh Beban 

Kerja terhadap 

Turnover Intention 

diperoleh nilai Sig. t 

sebesar 0,016 dengan 

nilai koefisien beta 

0,239. Nilai Sig. t 

0,016 < 0,05 

mengindikasikan 

bahwa H0 ditolak dan 

H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti 

bahwa Beban Kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention. 

c. Hasil analisis 

pengaruh 

E-Jurnal 

Manajemen Unud, 

Vol. 6, No. 11, 

2017: 5970-5998. 

Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis 

Universitas 

Udayana, Bali, 

Indonesia.  
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Lingkungan Kerja 

Non Fisik terhadap 

Turnover Intention 

diperoleh nilai Sig. t 

sebesar 0,007 dengan 

nilai koefisien beta -

0,224. Nilai Sig. t 

0,007 < 0,05 

mengindikasikan 

bahwa H0 ditolak dan 

H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti 

bahwa Lingkungan 

Kerja Non Fisik 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention 
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C. Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran merupakan suatu diagram yang menjelaskan 

secara garis besar alur logika berjalannya sebuah penelitian. 

Gambar 1 Kerangka Pemikiran 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

Pada gambar di atas menunjukkan kerangka pemikiran dari penelitian 

Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Turnover 

Intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di Viebeeshop 

Ponorogo 

Keterangan dari kerangka pemikiran diatas adalah sebagai berikut : 

X1 : Beban Kerja 

X2 : Lingkungan Kerja Non Fisik 

Y : turnover Intention 

Z  : Kepuasan Kerja 

Beban Kerja  

(X1) 

 

Lingkungan Kerja 
Non Fisik (X2) H5 

H7 

Kepuasan Kerja 
(Z) 

 

Turnover 
Intention (Y) 

H2 

H1 

H4 

H3 

H6 
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D. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan  dalam bentuk 

kalimat pertanyaan (Sugiyono, 2017). Dikatakan sementara karena jawaban 

yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relecan, belum didasarkan pada 

fakta- fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 

Dalam penelitian ini akan meneliti dan membahas tentang Pengaruh 

Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Turnover Intention 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di Viebeeshop 

Ponorogo. 

Berdasarkan kerangka pemikiran maka dapat dibuat hipotesis sebagai berikut: 

1. Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Z)  

Hasil penelitian terdahulu oleh Andri Wijaya (2018) membuktikan  

bahwa beban kerja memiliki pengaruh signifikan dengan hubungan yang 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan pada Hotel Maxone Malang. 

Hal ini menunjukkan bahwa apabila beban kerja karyawan tinggi maka 

kepuasan kerja karyawan menurun,  sehingga dapat dirumuskan hipotesis 

dalam penelitian ini adalah: 

Ha1  :  Diduga Beban Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

di Viebeeshop Ponorogo. 

H01  :   Diduga Beban Kerja tidak berpengaruh Kepuasan Kerja di 

Viebeeshop Ponorogo. 
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2. Pengaruh Lingkungan Non Fisik (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Hasil penelitian terdahulu oleh Made HandySentosa dan I Gede 

Riana (2018) membuktikan bahwa lingkungan  kerja  non  fisikterhadap 

kepuasan  kerja diperoleh  nilai signifikansi sebesar  0,000 dengan  nilai  

koefisien beta 0,450 Nilai signifikansi 0,000<0,05 mengindikasikan 

bahwa H0 ditolakdan H1 diterima.   Hasil   ini   mempunyai   arti   bahwa 

lingkungan   kerja   non   fisik berpengaruh positif  dan signifikan 

terhadap kepuasan  kerja karyawan  di  Dinas Pendapatan Daerah 

Badung, sehingga dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini 

adalah: 

Ha2  : Diduga Lingkungan Kerja Non Fisik Berpengaruh Kepuasan 

Kerja di Viebeeshop Ponorogo. 

H02  : Diduga Lingkungan Kerja Non Fisik tidak berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja di Viebeeshop Ponorogo. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) Terhadap Turnover Intention (Y) 

 Hasil penelitian terdahulu oleh Jimmy Susilo dan I Gusti Bagus 

Honor Satrya (2019) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan hasil (Sig. t < 

0,05) serta koefisien beta sebesar -0,366 yang berarti semakin baik 

kepuasan kerja karyawan maka semakin rendah turnover intention 

karyawan. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang baik keinginan 

mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah, sehingga dapat 

dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
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Ha3 : Diduga Kepuasan Kerja Berpengaruh Turnover Intention di 

Viebeeshop Ponorogo. 

H03   : Diduga Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap Turnover 

Intention di Viebeeshop Ponorogo. 

4. Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Turnover Intention (Y)  

Hasil penelitian terdahulu oleh Ni Luh Tesi Riani (2017) 

membuktikan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Turnover Intention karaywan di Hotel Amanusa di Nusa Dua. 

artinya bahwa pemilihan Beban karywan yang merendah maka tidak 

mempengaruhi turnover intention karyawan Hotel Amanusa di Nusa 

Dua, sehingga dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

Ha4  :  Diduga Beban Kerja berpengaruh terhadap Turnover 

Intention di Viebeeshop Ponorogo. 

H04  :   Diduga Beban Kerja tidak berpengaruh terhadap Turnover 

Intention di Viebeeshop Ponorogo. 

5. Pengaruh Lingkungan Non Fisik (X2) Terhadap Turnover Intention 

(Y) 

Hasil penelitian terdahulu oleh Ni Luh Tesi Riani (2017) 

membuktikan bahwa lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh 

negatif terhadap turnover intention di Hotel Amanusa di Nusa Dua. yang 

artinya bahwa lingkungan kerja non fisik di Hotel Amanusa di Nusa Dua 

antara sesama karyawan memiliki hubungan yang  kurang harmonis dan 

akan mempengaruhi turnover intention karyawan di Hotel Amanusa di 

Nusa Dua.  
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Sehingga dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

Ha5  : Diduga Lingkungan Kerja Non Fisik Berpengaruh Turnover 

Intention di Viebeeshop Ponorogo. 

H05  : Diduga Lingkungan Kerja Non Fisik tidak berpengaruh 

terhadap Turnover Intention di Viebeeshop Ponorogo. 

6. Pengaruh Beban Kerja (X1) terhadap Turnover intention (Y) 

dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Z) 

         Hasil penelitian terdahulu oleh Husam Abdul Aziz Al Faruq (2020), 

beban kerja berpengaruh tidak langsung positif dan signifikan terhadap 

turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

pada Rumah Makan Bale Timoho Yogyakarta, ditunjukkan dengan 

perkalian koefisien beta 0,060 dan t hitung 1,48915>1,30023 berarti 

signifikan pada taraf signifikansi 0,1. 

Sehingga dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

Ha6  : Diduga Beban Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention 

dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening di 

Viebeeshop Ponorogo. 

H06  : Diduga Beban Kerja tidak berpengaruh terhadap Turnover 

Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening 

di Viebeeshop Ponorogo. 
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7. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) terhadap Turnover 

Intention (Y )dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening 

(Z) 

       Hasil penelitian terdahulu oleh Husam Abdul Aziz Al Faruq (2020), 

lingkungan kerja berpengaruh tidak langsung negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening pada Rumah Makan Bale Timoho Yogyakarta, ditunjukkan 

dengan perkalian koefisien beta -0,101958 dan t hitung 

1,84124>1,67866 berarti signifikan pada taraf signifikansi 0,05. 

Sehingga dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

Ha7  : Diduga Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh Turnover 

Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening 

di Viebeeshop Ponorogo. 

H07  : Diduga Lingkungan Kerja Non Fisiktidak berpengaruh 

terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai 

variabel intervening di Viebeeshop Ponorogo. 

 

 

 


