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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan satu-satunya aset penting organisasi 

yang dapat menggerakkan sumber daya lainnya. Keberhasilan suatu perusahaan 

atau organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas SDM yang ada dalam organisasi 

tersebut. Sumber daya manusia tersebut akan baik kualitas dan kinerjanya bila 

dipimpin dan dikelola dengan baik. Untuk dapat mengelola SDM dengan baik, 

setiap pemimpin dan manajer serta bagian yang menangani SDM harus mengerti 

masalah manajemen SDM dengan baik pula (Widodo, 2015:1). 

Organisasi perlu mengembangkan SDM untuk mencapai tujuan secara 

efektif, dengan sesantiasa melakukan investasi untuk penerimaan, penyeleksian 

dan mempertahankan sumber daya manusia yang potensial agar tidak berdampak 

pada perpindahan karyawan (Anis dkk.,2003). Karyawan yang memiliki minat 

yang tinggi untuk keluar maka dia tidak akan fokus lagi dengan pekerjaannya, 

hal ini akan menurunkan kinerja karyawan di perusahaan. 

Istilah sederhana, pergantian karyawan adalah serangkaian tindakan yang 

diambil oleh karyawan untuk meninggalkan perusahaan (Glebbeek and Bax, 

2004). Kenyamanan dalam bekerja dan kepuasan kerja masing-masing individu 

mempengaruhi kinerja karyawan. Garboua dan Claude (2004) menyatakan 

kepuasan karyawan sebagai sebuah komponen dari kecendrungan mengenai karir 

terhadap kesempatan yang ada dalam perusahaan. Kepuasan kerja yang mulai 

menurun juga menyebabkan niat keluar karyawan yang semakin tinggi (Anshari 
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dan Kuncoro, 2013), yang selanjutnya memberikan dampak terhadap kinerja 

setiap individu karyawan. 

Turnover Intention merupakan suatu keadaan dimana pekerja memiliki 

niat atau kecenderungan yang dilakukan secara sadar untuk mencari suatu 

pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda (Abdillah, 2012). 

Keinginan berpindah seseorang terkait erat dengan peluang karier, kepuasan gaji, 

kepuasan kerja, hubungan kerja, dan lingkungan kerja, serta beban kerja 

(Zeffane, 1994). Turnover Intention memiliki dampak negatif bagi organisasi 

karena menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja, menurunnya 

produktivitas karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif dan juga berdampak 

pada meningkatnya biaya sumber daya manusia (Dharma, 2013:1). 

Fenomena  yang sering terjadi di organisasi ataupun perusahaan adalah 

turnover karyawan, dimana hampir seluruh perusahaan mengalami turnover. 

Namun demikian, setiap perusahaan mengalami kadar turnover yang berbeda. 

Turnover (perputaran) merupakan kecepatan karyawan meninggalkan perusahaan 

(Dessler, 2015:12). Menurut Moorhead dan Griffin (2013:77) turnover 

(perputaran) terjadi ketika orang-orang berhenti dari pekerjaannya. 

  Menurut Mobley (1977), keinginan untuk mengakhiri tugas atau 

meninggalkan organisasi berhubungan negatif dengan kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar. 

Evaluasi terhadap berbagai alternatif pekerjaan, pada akhirnya akan mewujudkan 

terjadinya turnover karena individu yang memilih keluar organisasi akan 

mengharapkan hasil yang lebih memuaskan di tempat lain. 
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Perusahaan yang mengalami turnover salah satunya adalah PT. 

Bukittinggi Disribusindo Raya Wings Group. PT. Bukittinggi Disribusindo Raya 

Wings Group  merupakan salah satu perusahaan distributor resmi dari PT. 

WINGS GROUP. Adapun produk yang didistribusikan oleh PT. BDR seperti 

sabun, bedak, deterjen, floorcleaners, pelembut kain, pembalut, shampoo, shower 

gel, produk perawatan kulit, pasta gigi, pencuci piring cair, minuman kemasan, 

makanan ringan. Jumlah karyawan PT.BDR pada tahun tahun terakhir yaitu 2017 

berjumlah 109 orang. Untuk dapat mempertahankan usahanya PT. Bukittinggi 

Disribusindo Raya Wings Group harus memperhatikan bagaimana sumber daya 

manusia yang berada di perusahaan dalam bertanggung jawab atas tugasnya. 

Data berikut ini menunjukkan Turnover yang dialami oleh PT. Bukittinggi 

Disribusindo Raya Wings Group: 

Tabel 1.1 Data Turnover karyawan PT. Bukittinggi Disribusindo Raya 

Wings Group pada tahun 2013 – 2017 

Tahun 
Jumlah 

karyawan 
Karyawan 

Masuk 
Persentase 

karyawan masuk 
Karyawan 

Keluar 
Persentase 

Karyawan Keluar 

2013 115 5 4.3% 8 6.9% 

2014 112 2 1.7% 5 4.4% 

2015 109 3 2.7% 9 8.3% 

2016 103 10 9.7% 4 3.8% 

2017 109 1 0.9% 12 11% 
Sumber : Bagian Personalia PT. Bukittinggi Distribusindo Raya Wings Group. 

Tabel di atas menunjukkan turnover karyawan PT. Bukittinggi Disribusindo 

Raya Wings Group selama 5 tahun, yaitu dari tahun 2013 sampai 2017. Pada tahun 

2013 karyawan yang keluar dari PT. Bukittinggi Disribusindo Raya Wings Group 

berjumlah 8 orang sedangkan karyawan yang masuk berjumlah 5 orang. Tahun 2014 

karyawan yang keluar berjumlah 5 orang sedangkan karyawan masuk mengalami 
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penurunan dengan jumlah 2 orang. Begitu juga pada tahun 2015 karyawan yang 

keluar mengalami peningkatan dengan jumlah 9 orang dan karyawan yang masuk 

hanya 3 orang. Tahun 2016 karyawan keluar sudah mengalami penurunan dengan 

persentase kurang dari 4%, jumlah karyawan keluar pada tahun 2016 yaitu 4 orang 

dan karyawan masuk 10 orang. Tahun 2017 karyawan keluar mengalami peningkatan 

yang tinggi dengan jumlah 12 orang dan karyawan masuk 1 orang.  

Dari data diatas dapat terlihat permasalahan mengenai turnover pada PT. 

Bukittinggi Disribusindo Raya Wings Group dimana turnover yang terjadi pada 

tahun 2013, 2015, dan 2017 persentase yang tinggi. Dari fenomena tersebut dapat 

dilihat bahwa turnover pada PT. Bukittinggi Distribusindo Raya Wing Group 

tergolong tinggi pada tahun 2013, 2015, dan 2017. Jumlah karyawan yang masuk 

tidak sebanding dengan jumlah karyawan yang keluar. Fenomena tersebut 

berdampak pada kekosongan formasi jabatan. 

Tingginya tingkat turnover karyawan pada perusahaan dapat dilihat dari 

seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki karyawan suatu organisasi atau 

perusahaan (Putra, 2017:72). Turnover intention pada karyawan dapat berdampak 

buruk pada organisasi apalagi jika berujung pada keputusan karyawan meninggalkan 

organisasi turnover (Manurung dan Ratnawati, 2012: 145). Oleh karena itu perlu 

diketahui faktor-faktor yang dapat berpengaruh pada turnover intention sehingga 

kecenderungan terjadinya turnover dapat ditekankan. 

Menurut istilah, turnover adalah proporsi jumlah anggota organisasi yang secara 

sukarela (voluntary) dan tidak (non voluntary) meninggalkan organisasi dalam kurun 

waktu tertentu, umumnya dinyatakan dalam satu tahun. Menurut Ridlo (2012:5) 
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standar maksimal turnover tidak boleh lebih dari 10% pertahun. Hal tersebut 

megindikasikan terdapat masalah bagi perusahaan karena tingkat turnover karyawan 

yang tinggi, sedikit banyak akan mengganggu kestabilan perusahaan. Ketika 

karyawan keluar perusahaan harus mencari karyawan pengganti untuk menempati 

posisi yang kosong, namun dengan masuknya karyawan baru juga dapat 

menimbulkan dampak yaitu karyawan membutuhkan waktu untuk beradaptasi dan 

juga biaya yang dikeluarkan untuk  perekrutan, pelatihan dan lainnnya. Dari 

banyaknya faktor yang menyebabkan terjadinya turnover intention diantaranya 

adalah kepuasan kerja, stres kerja , dan lingkungan kerja sebagai variabel yang 

mempengaruhi tingkat turnover intention karyawan, hal itu sejalan dengan hasil 

penelitian dari Manurung dan Ratnawati (2012) dan Qureshi (2013). 

Robbins dan Coulter (2010:73) mengistilahkan kepuasan kerja sebagai sikap 

umum seseorang individu terhadap pekerjaannya, selanjutnya dijelaskan pula bahwa 

seseorang dengan kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap positif terhadap 

pekerjaan itu, sebaliknya seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya 

menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. Hal tersebut disebabkan 

karyawan dalam suatu perusahaan yang memiliki kepuasan kerja akan cenderung 

lebih produktif, memberikan kontribusi terhadap sasaran dan tujuan organisasi serta 

memiliki keinginan yang rendah untuk keluar dari perusahaan. Sedangkan 

ketidakpuasan terjadi ketika seorang karyawan memiliki pemikiran untuk keluar dari 

pekerjaannya karena dengan keluar dari pekerjaannya, maka karyawan tersebut 

berharap untuk mendapatkan pekerjaan lain yang mampu memberikan kepuasan kerja 

dengan lebih baik (Richardson, 2007). Roelen (2008) menyatakan bahwa kepuasan 
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kerja sebagai reaksi emosional positif dari sikap yang dimiliki individu terhadap 

pekerjaan mereka. Kepuasan karyawan berperan penting dalam keberhasilan 

organisasi, ketika kepuasan karyawan tinggi maka dapat mengurangi turnover dan 

dapat meningkatkan moral karyawan (Dole dan Schroeder, 2001). 

Selanjutnya faktor yang juga dapat mempengaruhi turnover adalah 

lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat 

penting di dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Sedarmayanti (2009) 

mendefinisikan lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan 

yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, 

serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok. Uraian 

sebelumnya dapat disimpulkan bahwa pengertian lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar karyawan baik bersifat fisik maupun non fisik yang dapat 

mempengaruhi dalam menjalankan semua tugas yang telah diembankan kepadanya. 

Lingkungan kerja yang tidak membuat nyaman karyawan menjadi alasan turnover 

intention yang tinggi di antara karyawan. Kualitas pengawasan di dalam lingkungan 

kerja merupakan pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

Robbins dan Judge (2009:12) mengemukan bahwa jika pekerja tidak menyukai 

lingkungan kerjanya maka mungkin mereka akan merespon dengan cara keluar dari 

perusahaan. 

Turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk pindah dari satu tempat 

kerja ke tempat kerja lainnya (Widjaja, 2012). Faktor yang juga dapat mempengaruhi 

turnover adalah stress kerja. Menurut Siddiqui dan Raja (2015) menunjukkan bahwa 

stres kerja merupakan salah satu faktor utama yang mempengaruhi turnover intention 
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karyawan. Kemunculan stress di tempat kerja mengarahkan karyawan cendrung 

untuk memilih meninggalkan pekerjaannya. Banyak faktor yang mempengaruhi 

turnover intention karyawan, salah satunya stress kerja. Menurut Caesary et al (2012) 

menyatakan bahwa stress kerja akan memicu timbulnya kepuasan kerja serta 

komitmen organisasi sehingga mampu berujung pada fenomena turnover intention 

sehingga harus diidentifikasi sedemikian rupa supaya organisasi mampu 

meminimalisasi dampak-dampak buruk akibat turnover intention.  

Penelitian dalam jurnal Chen et. al (2010) menemukan adanya hubungan 

negatif kepuasan kerja terhadap turnover, dimana jika kepuasan kerja meningkat, 

turnover intention berkurang dan kinerja dapat ditingkatkan. Kepuasan kerja 

merupakan apa yang dirasakan seseorang mengenai pekerjaannya. Seseorang merasa 

puas dengan pekerjaannya jika pekerjaan tersebut sesuai dengan harapan mereka 

(Chen et. al, 2010: 46). Seseorang karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya 

cenderung mencari tempat kerja lain, dengan harapan tempat kerja yang baru akan 

memenuhi kepuasannya (Mangkunegara, 2009). Ini menyebabkan kepuasan kerja 

akan berhubungan negative dengan turnover intention (Susskind et al., 2000). 

Penelitian Qureshi et. al (2013) menemukan adanya hubungan positif stres 

kerja terhadap turnover intention, dimana dengan meningkatnya stres kerja juga 

diikuti dengan meningkatnya turnover intention. Stres muncul saat karyawan tidak 

mampu memenuhi apa yang menjadi tuntutan-tuntutan pekerjaan, ketidakjelasan apa 

yang menjadi tanggung jawab pekerjaan, kekurangan waktu untuk menyelesaikan 

tugas, tidak ada dukungan fasilitas untuk menjalankan pekerjaan, tugas-tugas yang 
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saling bertentangan, merupakan contoh pemicu stres. Dalam jangka panjang, 

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

bekerja diperusahaan. Pada tahap yang semakin parah, stres bisa membuat karyawan 

menjadi sakit atau bahkan mengundurkan diri (turnover) (Manurung dan Ratnawati, 

2012:2). 

Selain stres kerja dan kepuasan kerja, lingkungan kerja merupakan salah satu 

faktor yang paling menentukan keberhasilan perusahaan. Karyawan dapat 

melaksanakan tugas dan pekerjaannya dipengaruhi oleh banyak faktor, sehingga ada 

karyawan yang bersemangat dan kurang bersemangat dalam bekerja. Selain itu, 

hubungan antar pegawai dan hubungan dengan atasan merupakan faktor penting 

dalam kenyamanan pegawai dalam bekerja. Lingkungan kerja yang kondusif 

meningkatkan motivasi kerja dan pada akhirnya meningkatkan prestasi kerja 

(Kurniasari, 2012:2). Cox dan Cheyne (2000) menyatakan kondisi lingkungan kerja 

sangat mempengaruhi sikap seseorang dalam bekerja. Kondisi lingkungan kerja 

dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara 

optimal, sehat, aman, dan nyaman.  

Dalam penelitian Qureshi et. al, (2013) lingkungan kerja memiliki hubungan 

negatif dengan tunover intention, yang menunjukan kondisi kerja yang baik dapat 

mengurangi jumlah turnover intention. Penelitian Irvianti dan Renno (2015) 

menemukan bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh negatif terhadap 

variable turnover intention karyawan, semakin tinggi kenyamanan lingkungan yang 

dirasakan oleh karyawan maka turnover intention karyawan akan menurun. Chairani 

(2014) juga membuktikan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif 
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terhadap turnover intention, lingkungan kerja yang buruk, seperti sedikitnya fasilitas 

yang diterima karyawan, tidak adanya tempat untuk istirahat karyawan, akan 

mendorong niat karyawan untuk mengundurkan diri. 

Sesuai dengan latar belakang masalah dan fenomena yang diajukan peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian yang akan membahas sejumlah variabel yang 

akan mempengaruhi turnover intention. Selain itu peneliti menilai bahwa turnover 

intention merupakan salah satu prilaku karyawan yang dapat merugikan karyawan 

lainnnya dan juga perusahaan. Berdasarkan kepada alasan tersebut mendorong 

peneliti untuk melakukan penelitian yang berjudul: Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Stres Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention Pada 

Karyawan PT. Bukittinggi Distribusindo Raya Wings Group Bukittinggi. 

1.2. Rumusan Masalah 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja, stress kerja, 

dan lingkungan kerja terhadap  turnover intention  sehingga  masalah  yang diteliti 

dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut : 

1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan PT. 

Bukittinggi Disribusindo Raya Wings Group ? 

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan PT. 

Bukittinggi Disribusindo Raya Wings Group  ? 

3. Apakah lingkungan kerja  berpengaruh terhadap turnover intention karyawan PT. 

Bukittinggi Disribusindo Raya Wings Group ? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan kepada rumusan masalah, penelitian ini bertujuan untuk 

memberikan informasi kepada perusahaan atas faktor – faktor yang berpengaruh 

terhadap keinginan berpindah karyawan (turnover intention),  agar perusahaan dapat 

meminimalisir terjadinya turnover yang tinggi.  

1.4. Manfaat Penelitian 

Sesuai dengan perumusan masalah dan tujuan penelitian, diharapkan hasil yang 

diperoleh dalam penelitian ini dapat memberikan manfaat positif bagi : 

1. Institusi  

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan dan 

tambahan informasi tentang kepuasan kerja, stres kerja, lingkungan kerja dan 

turnover intention untuk mendapatkan solusi dari masalah yang ada di perusahaan. 

Penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan pemahaman dan wawasan untuk 

karyawan PT. Bukittinggi Disribusindo Raya Wings Group. 

2. Akademis 

Penelitian ini juga diharapkan menjadi referensi untuk dijadikan landasan 

dalam penelitian yang berhubungan dengan kepuasan kerja, stres kerja, lingkungan 

kerja dan turnover intention maupun penelitian yang sejenis.  
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