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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

A. LATAR BELAKANG 

Perusahaan atau organisasi bisnis selalu memiliki visi dan 

misi dengan tujuan awal mencari keuntungan yang maksimal, jadi 

dituntut untuk siap berkompetisi dengan manajemen yang efektif 

dan sumber daya manusianya yang profesional pula. Setiap 

perusahaan akan menekan pengeluaran yang membengkak, salah 

satunya dengan cara pemutusan hubungan kerja besar-besaran 

untuk pekerja yang sudah pada batasan produktivitasnya dan 

pengurangan karyawan untuk pekerja yang dirasa kurang 

kompetitif dan kurang profesionalitas. Keberadaan karyawan 

dalam suatu perusahaan merupakan aset terbesar dan 

menguntungkan dalam sebuah perusahaan tersebut, dan setiap 

perusahaan harus cerdas dalam mengelolah karyawannya atau 

sumber daya manusia yang ada di dalamnya (Ekotama, 2015). 

 Di sampingitu, sarana dan prasarana dalam suatu 

perusahaan memang sangat mendukung tercapainya tujuan awal 

perusahaan yaitu keuntungan maksimal. Namun, di sini 

karyawanlah yang berperan penting dalam mewujudkan tujuan 

tersebut. Jika sarana dan prasarana perusahaan tersedia dengan 
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baik, dan kinerja karyawannya sangat buruk, maka tujuan 

memperoleh keuntungan yang maksimal dipastikan sangat susah 

tercapai. Jadi jika kinerja karyawan dalam perusahaan tersebut 

sangat efektif dan efisien atau terorganisir pekerjaannya secara 

profesional, maka perusahaanpun akan mendapatkan keuntungan 

yang besar dan maksimal. Inilah permasalahan yang sering kali 

muncul pada setiap perusahaan, dimana kinerja setiap 

karyawannya atau sumber daya manusianya sangat 

diperhitungkan, karena kinerja mereka mempengaruhi 

pertumbuhan dan berkembangnya sebuah perusahaan untuk 

menjadi lebih baik dan mendapatkan keuntungan maksimal dalam 

bisnisnya. 

 Salah satu persoalan perusahaan maupun organisasi yang 

sering kali muncul dan menghambat pergerakan perkembangan 

tersebut ialah turnover.Keinginan karyawan untuk berpindah 

(turnover intention) yang berujung pada keputusan karyawan 

untuk meninggalkan suatu organisasi atau sebuah perusahaan, 

akan semakin banyak menimbulkan berbagai potensi biaya, baik 

itu biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan, 

tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekrutmen 

dan pelatihan kembali (SuwandidanIndriantoro,1999).  

 Saat ini tingginya tingkat turnover intentions telah menjadi 

masalah serius bagi banyak perusahaan.Bahkan beberapa manajer 



3 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id  id digilib.uinsby.ac.id  

personalia mengalami frustrasi ketika mengetahui bahwa proses 

rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf yang dapat dipercaya 

dan berkualitas pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena staf 

yang baru direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan 

lain (Dennis, 1998). 

Realitas di beberapa perusahaan yang sedang berkembang, 

ketika sumber daya manusia yang handal sedang dipersiapkan, 

malah terjadi turnover intention pegawai yang cukup tinggi. 

Turnover intentions yang dimaksud adalah keinginan untuk 

berpindah, belum sampai pada tahap realisasi yaitu melakukan 

perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. 

Menurut  (Harnoto, 2002)banyak alasan yang menyebabkan 

timbulnya turnover intentions berpindah dapat ditinjau dari dua 

aspek, yaitu adanya pikiran untuk keluar dan tersedia, diantaranya 

adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. 

Sedangkan menurut Zeffane, dalam (Handoko, 1999) turnover 

intentions adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk 

berhenti berkerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut 

pilihannya sendiri. Menurut Lee dan Moudy dikutip Suwandi, 

dalam (Handoko, 1999) pengukuran keinginan alternatif pekerjaan 

yang lain. 

Selain itu (Handoko, 1999) menyatakan akibat turnover 

merupakan tantangan khusus bagi pengembangan sumber daya 
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manusia. Karena kejadian-kejadian tersebut tidak dapat 

diperkirakan, kegiatan-kegiatan pengembangan harus 

mempersiapkan setiap saat pengganti pegawai yang 

keluar.Sebagaipetunjuk kestabilan pegawai, dapatdilihat semakin 

tinggi turnover, berarti semakin sering terjadi pergantian 

pegawai.Tentu hal ini akan merugikan perusahaan. 

Disisi lain, perubahan kondisi lingkungan organisasi baik 

internal maupun eksternal secara langsung maupun tidak langsung 

dapat mempengaruhi komitmen organisasi dan tingkat stres 

pegawai yang dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja yang pada 

akhirnya dapat menimbulkan niat untuk pindah bagi pegawai 

(turnover intention) yang pada akhirnya dapat menimbulkan 

turnover yang sebenarnya.  

Pengelolaan pegawai secara efektif dan efisien dapat 

mengurangi  tingginya tingkat keinginan pegawai untuk berpindah 

keperusahaan lain. Selain itu pengelola pegawai secara efektif dan 

efisien berdampak pada tingginya komitmen pegawai dan 

keinginan kuat untuk tetap menjadi bagian menjadi bagian dari 

perusahaan, memiliki loyalitas yang tinggi sehingga akan berusaha 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan  perusahaan secara efektif 

dan efisien.  

Tercapainya tujuan perusahaan jugadapat mengakibatkan 

tercapainya tujuan pegawai secara individual. Selanjutnya dengan 
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tercapainya tujuan pegawai maka kepuasan kerja pegawai akan 

meningkat. Pegawai yang puas dengan pekerjaannya dapat 

memberikan sumbangan dukungan dan komitmen yang besar bagi 

perusahaan walaupun perusahaan berada dalam masa yang sulit. 

Dengan demikian kepuasan kerja merupakan salah satu faktor 

yang sangat penting untuk mewujudkan suatu komitmen 

organisasi. Oleh karena itu menurut Maertz dan Campion,  dalam 

(Samad, 2006) proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang 

mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention) menjadi 

suatu hal yang penting untuk dipertimbangkan dan menjadi 

sesuatu yang efektif untuk menurunkan angka turnover yang 

sebenarnya. Menurut Judge,(dalamMobley, 1986) 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.Alasan untuk mencari pekerjaan alternatif lain di 

antaranya adalah kepuasan atas gaji yang diterima. Individu 

merasakan adanya rasa keadilan (equity) terhadap gaji yang 

diterima sehubungan dengan pekerjaan yang dilakukannya. 

Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan 
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dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka 

peroleh sesuai dengan yang diharapkan. Kepuasan kerja juga 

dihubungkan negatif dengan keluarnya karyawan (turnover 

intention) tetapi faktor-faktor lain seperti kondisi pasar kerja, 

kesempatan kerja alternatif, dan panjangnya masa kerja 

merupakan kendala yang penting untuk meninggalkan pekerjaan 

yang ada (Robbins, 2001). Individu yang merasa terpuaskan 

dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam organisasi. 

Sedangkan individu yang merasa kurang terpuaskan dengan 

pekerjaannya akan memilih untuk keluar dan organisasi. 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. 

Pada dasar nya turnover intentions juga di pengaruhi oleh 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif 

tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari 

karakteristiknya. Karyawan memiliki perasaan positif, artinya 

telah puas dengan pekerjaannya, akan lebih produktif ketimbang 

yang tidak puas. Kepuasan kerja merupakan suatu hal yang sangat 

penting untuk mendapat perhatian di dalam praktek manajemen 

sumberdaya manusia dan perilaku organisasi (Handoko, 1999). 
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Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor terpenting 

dalam suatu perusahaan, kepuasan kerja di ukur dari bagaimana 

perusahaan memperlakukan setiap karyawannya. Menurut 

Handoko (dalam Sutrisno, 2009), “kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi 

para karyawan memandang pekerjaan mereka. 

Sedangkan pendapat lain dikemukakan oleh (Koesmono, 

2005) “kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap 

seseorang atau karyawan terhadap pekerjaan dan berhubungan 

dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan 

antar teman kerja, hubungan sosial di tempat kerja dan 

sebagainya”. Dapat di simpulkan dari penjelasan di atas bahwa 

kepuasan kerja adalah merupakan suatu sikap dari seorang 

karyawan yang menggambarkan sikap terpenuhinya beberapa 

keinginan dan kebutuhan mereka  melalui kegiatan kerja atau 

bekerja. 

Ukuran dan indikator kepuasan (serta kesejahteraan dan 

motivasi) kerja karyawan bisa mencakup data tentang keselamatan 

kerja, absensi, tingkat turnover secara keseluruhan, tingkat 

turnover karyawan yang berhubungan dengan pelanggan, 

kontribusi amal sosial karyawan, keluhan, kerja sambilan dan 

kompensasi karyawan. 
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Selain kepuasan kerja, turnover intentions juga 

dipengaruhi oleh komitmen organisasi. Menurut (Robbins, 2001) 

komitmenorganisasi didefenisikan sebagai tingkatan dimana 

seorang pekerja mengidentifikasikan diri. Menurut  Porter 

Mowday dkk,  (dalam Kuntjoro, 2002) mendefinisikan komitmen 

organisasi adalahsebagai kekuatan yang relatif dari individu dalam 

mengidentifikasikanketer-libatan dirinya kedalam 

bagianorganisasi. Hal ini dapat ditandaidengan tiga hal, 

yaitu:Penerimaan terhadap nilai-nilaidan tujuan organisasi, 

kesiapan dan kesediaan untukberusaha dengan sungguh-sungguh 

atas nama organisasi, keinginan untuk mempertahankan 

keanggotaan di dalam organisasi (menjadi bagian dari organisasi). 

(Mathis dan Jackson, 2006) mendefinisikan 

komitmenorganisasi karyawan yakin danmenerima tujuan 

organisasional, sertaberkeinginan untuk tinggal bersamaorganisasi 

tersebut.Komitmen organisasional didefinisikan tingkatkekerapan 

identifikasi dan keterikatanindividu terhadap organisasi 

yangdimasukinya, dimana karakteristikkomitmen organisasional 

antara lainadalah loyalitas seseorang terhadaporganisasi, kemauan 

untuk mempergunakan usaha atas nama organisasi,kesesuaian 

antara tujuan seseorangdengan tujuan organisasi. 

Kemudian (Mathis dan Jackson, 2006) juga 

menjelaskanbahwa seperti ketidakhadiran, perputaran 
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berhubungan dengan kepuasankerja dan komitmen 

organisasional.Menurut Meyer dan Allen, (dalam Sopiah, 2008) 

merumuskan mengenai komitmen dalam berorganisasisebagai 

suatu konstruk psikologisyang merupakan karakteristik hubungan 

anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi 

terhadap keputusan individu untukmelanjutkan keanggotaannya 

dalamberorganisasi. Berdasarkan definisitersebut anggota yang 

memiliki komitmen terhadap organisasinya akanlebih dapat 

bertahan sebagai bagiandari organisasi dibandingkan anggotayang 

tidak memiliki komitmenterhadap organisasi. 

Pizza Hut adalah salah satu restoran cepat saji yang 

menyediakan menu makanan khas Italia, dan produk utamanya 

adalah pizza, selain itu juga terdapat produk makanan lain seperti 

spageti, pasta, salad dan lain sebagainya. Pihak Pizza Hut 

menerapkan Standard Mutu Kualitas Pelayanan yang harus 

dijalankan oleh seluruh karyawan Pizza Hut saat melayani 

konsumen. Dapat diambil contoh untuk standard waktu yang 

ditetapkan oleh Pihak Pizza Hut, batas makanan disajikan atau 

batas paling lama pesanan konsumen datang untuk siap disajikan 

adalah selama 15 menit. Selain itu standard pelayanan karyawan 

Pizza Hut terhadap konsumen dapat dilihat dari sikap 

keramahtamahan karyawan saat melayani konsumen mulai dari 

mengucapkan salam, memperkenalkan diri, sampai mencatat 
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daftar makanan yang dipesan, keseluruhannya dilakukan secara 

ramah oleh karyawan Pizza Hut.  

Namun jika di lihat dalam SOP perusahaan sistem yang 

ada tidak semua di jalankan dengan benar. Ada berbagai macam 

faktor yang menyebabkan hal tersebut tidak di jalankan dengan 

sesuai standart yang ada. Sebagai salah satu contoh kecil 

keseharian yang didapat karyawaan saat bekerja adalah sering 

terjadi job overload dikalangan karyawan.  Karyawan harus 

mengerjakan beberapa tugas dan fleksibilitas jam kerja yang 

merugikan karyawan yang harusnya dalam sehari karyawan 

bekerja selama 8 jam dan 1 jam istirahat namun tak jarang terjadi 

overtime sampai 11 jam sehari. Maka tingkat turnover di kubu 

karyawan yang cukup tinggi tak dapat terhindarkan. Salah satu 

karyawan berpendapat bila kondisi outlet tempatnya bekerja dirasa 

sudah tidak kondusif, maka karyawan tersebut memilih untuk 

keluar dari outlet tersebut. Namun ia mengatakan bahwa enak 

tidaknya kondisi kerja di outlet juga tergantung oleh pimpinan 

yang membawahi outlet tersebut, sehingga tak jarang karyawan 

tersebut pindah ke outlet yang lain.  

Berdasarkan paparan latar belakang masalah tersebut 

diatas, maka peneliti tertarik untuk menganalisa apakah terdapat 

hubungan intention turnover ditinjau dari kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi. 
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B. RUMUSAN MASALAH 

1. Apakah terdapat hubungan antara intention turnover 

dengan kepuasan kerja. 

2. Apakah terdapat hubungan antara intention turnover 

dengan komitmen organiasi 

3. Apakah terdapat hubungan antara intention turnover 

dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

 

C. TUJUAN PENELITIAN 

Berdasarkan rumusan diatas, maka tujuan yang akan dicari 

jawabannya dalam penelitian ini. Tujuan penelitian ini ialah: 

1. Untuk mengetahui hubungan intention turnover dengan 

kepuasan kerja. 

2. Untuk mengetahui hubungan intention turnover dengan 

komitmen organisasi. 

3. Untuk mengetahui hubungan intention turnover dengan 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
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D. MANFAAT PENELITIAN 

Manfaat yang diharapkan dari pelaksanaan penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Teoritis 

Penelitian ini memberikan sumbangan pada ilmu 

psikologi terutama psikologi industri dan organisasi dalam 

ranah faktor-faktor turnover intention pada karyawan. 

Kemudian dapat menjadi masukan untuk penelitian 

lanjutan di bidang keilmuan manajemen sumber daya 

manusia dan manajemen proyek khususnya mengenai 

masalah turnover karyawan. 

2. Praktis 

a. Untuk karyawan mempunyai manfaat 

padaupayapengembangansumber daya manusia (SDM) 

agar semakinhandaldanberdayasaingunggul. 

b. Perusahaan dapat mengetahui faktor apa yang 

mempengaruhi tingkat turnover intention pada 

perusahaan tersebut. 

c. Membantu manajemen perusahaan dalam 

mengantisipasi atau juga memperbaiki permasalahan di 

perusahaan yang timbul akibat adanya turnover 

intention. 
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3. Keaslian Penelitian 

Mengkaji beberapa permasalahan yang telah di kemukakan 

dalam latar belakang diatas, dapat di simpulkan tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk mengetahui sebab terjadinya intensi 

keluar (turnover intensions) pada pegawai di PT. X cabang 

surabayaditinjaudarikepuasankerjadankomitmenorganisasi. Hal ini 

didukung dari penelitian terdahulu yang dapat dijadikan landasan 

penelitian yang dilakukan. Berikut beberapa penelitian pendukung 

dari penelitian ini. 

Penelitian yang dilakukan oleh Waspodo, Handayani, 

Paramita (2013) dengan judul “Pengaruh kepuasan kerja dan stres 

kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. UNITEX di 

Bogor”. Hasil penelitian ini adalah: (a) Kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

karyawan PT. Unitex di Bogor; (b) Stres kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. 

Unitex di Bogor; (c) Kepuasan kerja dan stres kerja secara 

bersama-sama memiliki terhadap turnover intention karyawan PT. 

Unitex di Bogor. Turnover intention karyawan PT. Unitex ini 

dijelaskan oleh kepuasan kerja dan stres kerja sebesar 45,1 % dan 

sisanya sebesar 54,9 % dijelaskan oleh faktor lain yang tidak di 

teliti dalam penelitian. 
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Penelitian yang di lakukan oleh Supriati (2013) dengan 

judul penelitian “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 

Turnover Intention Dosen pada Politeknik Bengkalis” hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan 

dan kompensasi mempunyai pengaruh terhadap turnover intention 

dosen sedangkan spesifikasi pekerjaan berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention dosen pada Politeknik bengkalis. 

Selain itu penelitian Ahsan, Maidin, Sudirman (2012) 

dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja, Stress Kerja, Variabel 

Organisasi dan Kepemimpinan Terhadap Turnover Intention 

Karyawan pada Rumah Sakit Pertamina Balikpapan”. Hasil 

penelitian ini adalah variabel kepuasan kerja memberikan 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover intention 

karyawan Rumah Sakit Pertamina Balikpapan.  

Penelitian lain yang dilakukan oleh Caesary, Wessiani, 

Santoso (2011) dengan judul penelitian “analisis faktor-faktor 

yang mempengaruhi Turnover Intention pada agent outbound call 

PT infomedia nusantara menggunakan metode structural equation 

modeling”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor 

kepemimpinan transformasional dan karakteristikpekerjaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Faktor 

kepemimpinan transformasionaldan kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Faktor stres 
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kerjaberpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Faktor stres kerja berpengaruh positif dansignifikan 

terhadap turnover intention. Faktor komitmen organisasi 

berpengaruh negatif dan signifikanterhadap turnover intention. 

Selain diperoleh hubungan langsung, diperoleh pula hubungan 

tidak langsungantar faktor. Hubungan tersebut yaitu pengaruh 

karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasi 

sertakepemimpinan transformasional, karakteristik pekerjaan, dan 

kepuasan kerja terhadap turnover intention.Namun, untuk faktor 

stres kerja diketahui tidak memiliki hubungan apapun terhadap 

kepuasan kerja. 

Penelitian lain yang di lakukan oleh Soegandhi, Sutanto, 

Setiawan (2013), dengan judul “Pengaruh kepuasan kerja dan 

loyalitas kerja terhadap organizational citizenship behavior pada 

karyawan PT. Surya timur sakti Jatim”. Hasil penelitian ini adalah 

kepuasan kerja dan loyalitas kerja berpengaruh positif terhadap 

organizational citizenship behavior karyawan PT. Surya Timur 

Sakti Jatim. 

Beberapa penelitian internasional tentang turnover 

intention, kepuasan kerja dan komitmen organisasi antara lain: 

Penelitian Hussain, Asif (2012) dengan judul “Is 

Employeesturnover Intention Driven by Organizational 

Commitment and Perceived Organizational Support?” hasil 
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penelitiannya menunjukkan bahwa niat omset karyawan sektor 

telekomunikasi ini adalah tergantung pada komitmen organisasi 

dan dirasakan organisasi mendukung, komitmen organisasi lebih 

lanjut dan dirasakan organisasi dukungan memiliki dampak 

negatif yang signifikan terhadap keinginan berpindah dari para 

karyawan. 

Penelitian Mbah, Ikemefuna (2012) dengan judul “Job 

Satisfaction and Employees Turnover Intentions in total Nigeria 

plc. In Lagos State” hasil penelitian ini menyatakan bahwa secara 

spesifik atau positif kepuasan kerja mengurangi produktifitas 

karyawan dan serta sifat kondusif pekerjaan dan efisiensi 

pengawasan tidak hanya sebagai strategi untuk mengurangi 

turnover karyawan tetapi juga sebagai strategi perusahaan.  

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Saeed, Waseem, 

Sikander (2014) dengan judul “The Relationship of Turnover 

Intention with jobsatisfaction, job performance, Leader member 

exchange, Emotional intelegence and Organizational 

Commitment” hasil penelitian ini menyatakan bahwa kepuasan 

kerja, prestasi kerja, dan keahlian memimpin memiliki pengaruh 

negatif langsung terhadap turnover. Hasil penelitian ini 

memberikan pemahaman bahwa bagaimana variabel-variabel ini 

mempengaruhi tingkat turnover. 
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Penelitian yang di lakukan oleh Mahdi, Mohd Zin, Mohd 

Nor, Sakat dan Naim (2012) dengan judul “The Relationship 

Between Job Satisfaction and Turnover Intention” hasil penelitian 

ini menyatakan bahwa kedua bentuk kepuasan kerja intrinsik dan 

ekstrinsik kepuasan memiliki hubungan terbalik terhadap turnover 

intention karyawan. 

Selanjutnya penelitian yang di lakukan oleh Samad (2006) 

dengan judul “The contribution of demographic variables: Job 

characteristhics and job satisfaction on turnover intention”. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja menyumbang 

varians yang lebih besar dalam niat omset daripada dari 

karakteristik pekerjaan. Temuan ini juga mengungkapkan bahwa 

kepuasan kerja memiliki efek lebih pada keinginan berpindah dari 

dari karakteristik pekerjaan. Temuan dan implikasi untuk praktek 

manajerial dalam penelitian ini dibahas dan diajukan. 

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian-penelitian 

sebelumnya adalah subjek yang di gunakan ialah mereka yang 

sudah menjadi karyawan di suatu perusahaan dan memiliki masa 

kerja minimal 2 tahun di perusahaan tersebut. Pada dasarnya 

karyawan yang melakukan Turnover Intention ialah mereka 

karyawan yang baru bekerja kurang dari 5 bulan, karena didalam 

waktu yang singkat tersebut belum sepenuhnya karyawan tersebut 

mengenal dunia mereka bekerja. Namun dalam penelitian ini akan 
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diteliti tingkat turnover untuk karyawan yang sudah bekerja 

kurang lebih selama 1 tahun. Tingkat turnover intention karyawan 

akan di lihat dari tingkat kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

dari karyawan tersebut. Karyawan yang akan diteliti ini 

merupakan karyawan yang memang sudah kompeten dalam 

bidangnya. Juga perbedaan yang lain ialah tempat melakukan 

penelitian ini di suatu restoran atau perusahaan yang sudah 

mempunyai nama besar di industri kuliner di Indonesia yaitu Pizza 

Hut.  




