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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

 

2.1 Kajian Pustaka 

2.1.1  Intensitas Perputaran Tenaga Kerja Karyawan 

 Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk 

melakukan sesuatu, sedangkan perputaran tenaga kerja adalah berhentinya 

seseorang karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela (Novliadi 2007:30). 

Menurut Bluedorn dalam Grant et al., (2001: 65) intensitas perputaran tenaga 

kerja adalah kecenderungan sikap atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki 

kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara 

sukarela dari pekerjaanya. Dengan demikian intensitas perputaran tenaga kerja 

adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari 

pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri.  

Terdapat beberapa definisi intensitas perputaran tenaga kerja menurut para 

ahli yaitu: 

1. Menurut Glissmeyer, Bishop dan Fass (2008) dalam Yucel (2012:45), 

intensitas perputaran tenaga kerja didefinisikan sebagai sikap yang 

mempengaruhi niat untuk berhenti dan benar-benar berhenti dari organisasi. 

2. Menurut Bockermann dan Ilmakunnas (2004) dalam Sinem dan Baris 

(2011:4) mendefinisikan intensitas perputaran tenaga kerja sebagai sikap 

perilaku seseorang untuk menarik diri dari organisasi, sedangkan turnover 

dianggap sebagai pemisahan yang sebenarnya dari organisasi. 

3. Menurut Abelson (1987) dalam Nayaputera (2011:52), intensitas perputaran 

tenaga kerja didefinisikan sebagai suatu keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. 

 Intensitas perputaran tenaga kerja merupakan keinginan atau niat 

karyawan dari suatu perusahaan atau organisasi untuk keluar dari tempatnya 

bekerja secara sadar dan sukarela. 
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2.1.1.1 Jenis-jenis Intensitas Perputaran Tenaga Kerja Karyawan 

 Menurut Heneman dan Judge (2003) dalam Andestia (2012:17), terdapat 

dua jenis perputaran atau perpindahan karyawan yaitu : 

1. Perputaran tenaga kerja secara sukarela, yaitu perpindahan yang diinginkan 

oleh karyawan sendiri karena alasan tertentu, seperti tidak ada kesempatan 

untuk promosi, pelatihan, masalah keluarga dan lain-lain. 

2. Perputaran tenaga kerja secara sengaja, yaitu perpindahan karyawan karena 

keputusan perusahaan seperti tidak memperpanjang kontrak karyawan karena 

kurang disiplin atau kinerja yang kurang baik dan perampingan perusahaan 

yang harus mengurangi jumlah karyawannya. 

 Pergantian karyawan atau keluar masuknya karyawan dari organisasi 

adalah suatu fenomena penting dalam kehidupan organisasi. Ada kalanya 

pergantian karyawan memiliki dampak positif. Namun sebagian besar pergantian 

karyawan membawa pengaruh yang kurang baik terhadap organisasi, baik dari 

segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu dan kesempatan untuk 

memanfaatkan peluang. 

2.1.1.2 Faktor yang Mempengaruhi Intensitas Perputaran Tenaga Kerja 

Karyawan 

Mobley et al (1986) dalam Rodly (2012: 75) menyatakan bahwa banyak 

faktor yang menyebabkan karyawan berpindah dari tempat kerjanya namun faktor 

determinan keinginan berpindah diantaranya adalah : 

1. Kepuasan Kerja 

 Pada tingkat individual, kepuasan merupakan variabel psikologi yang paling 

sering diteliti dalam suatu model intention to leave. Aspek kepuasan yang 

ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan 

organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi, kepuasan atas supervise 

yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja dan kepuasan akan pekerjaan dan 

isi kerja. 
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2. Komitmen organisasi 

 Karena hubungan kepuasan kerja dan keinginan menginggalkan tempat kerja 

hanya menerangkan sebagian kecil varian maka jelas model proses intention 

to leave karyawan harus menggunakan variabel lain di luar kepuasan kerja 

sebagai satu-satunya variabel penjelas. Perkembangan selanjutnya dalam studi 

intention to leave memasukkan konstruk komitmen organisasional sebagai 

konsep yang turut menjelaskan proses tersebut sebagai bentuk perilaku, 

komitmen organisasional dapat dibedakan dari kepuasan kerja. Komitmen 

mengacu pada respon emosional individu kepada keseluruhan organisasi, 

sedangkan kepuasan mengarah pada respon emosional atas aspek khusus dari 

pekerjaan. 

 Selanjutnya menurut Novliadi (2007) dalam Nayaputera (2011:40) faktor-

faktor yang mempengaruhi terjadinya intensitas perputaran tenaga kerja cukup 

kompleks dan saling berkait satu sama lain. Faktor-faktor tersebut antara lain 

adalah: 

1. Usia 

Pekerja dengan usia muda mempunyai tingkat perputaran tenaga kerja yang 

lebih tinggi daripada pekerja-pekerja dengan usia yang lebih tua. Penelitian-

penelitian terdahulu menunjukan adanya hubungan yang signifikan antara usia 

dan intensitas perputaran tenaga kerja dengan arah hubungan negatif. Artinya 

semakin tinggi usia seseorang, semakin rendah tingkat intensitas perputaran 

tenaga kerjanya. Hal ini mungkin disebabkan karyawan yang usianya lebih tua 

enggan untuk 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 energi yang sudah 

berkurang, dan lebih lagi karena senioritas yang belum tentu didapat di tempat 

yang baru walaupun gaji dan fasilitas yang diterima lebih besar. Sedangkan 

tingkat perputaran tenaga kerja pada tenaga kerja berusia muda cenderung 

lebih tinggi. Hal ini disebabkan karena mereka masih memliki keinginan 

untuk mencoba-coba pekerjaan serta ingin mendapatkan keyakinan diri lebih 

besar melalui cara tersebut. Selain itu tenaga kerja dengan usia muda lebih 



 

 

11 

mungkin memiliki kesempatan yang lebih banyak untuk mendapat pekerjaan 

baru dan memiliki tanggung jawab terhadap keluarga lebih kecil, sehingga 

dengan demikian lebih mempermudah mobilitas pekerjaan. 

2. Lama Kerja 

Hasil penelitian yang pernah dilakukan menunjukan adanya korelasi negatif 

antara masa kerja dengan perputaran tenaga kerja, yang berarti semakin lama 

masa kerja semakin rendah kecenderungan intensitas perputaran tenaga 

kerjanya.  

3. Tingkat Pendidikan 

Tingkat pendidikan berpengaruh terhadap dorongan untuk melakukan 

perputaran tenaga kerja. Mereka yang memiliki tingkat pendidikan yang lebih 

tinggi akan merasa cepat bosan dengan pekerjaan-pekerjaan yang monoton 

dan mereka akan lebih berani keluar dan mencari pekerjaan baru daripada 

mereka yang tingkat pendidikannya terbatas. 

4. Keikatan Terhadap Perusahaan 

Keikatan terhadap perusahaan memiliki korelasi yang negatif dan signifikan 

terhadap perputaran tenaga kerja. Berarti semakin tinggi tingkat keikatan 

seseorang terhadap perusahaan akan semakin kecil ia mempunyai intensi 

untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan, dan sebaliknya. Seseorang yang 

mempunyai rasa keikatan yang kuat terhadap perusahaan tempat ia bekerja 

berarti mempunyai dan membentuk perasaan memiliki, rasa aman, tujuan dan 

arti hidup, serta gambaran diri yang positif. Akibat secara langsung ialah 

menurunnya dorongan untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan. 

5. Kepuasan Kerja 

Berdasarkan penelitian-penelitian yang dilakukan, menunjukan bahwa tingkat 

perputaran tenaga kerja dipengaruhi oleh kepuasan kerja seseorang. Semakin 

tidak puas seseorang terhadap pekerjaannya akan semakin kuat dorongannya 

untuk melakukan perputaran tenaga kerja. Ketidakpuasan yang menjadi 

penyebab perputaran tenaga kerja memiliki banyak aspek. Diantara aspek-

aspek itu adalah ketidakpuasan terhadap manajemen perusahaan, kondisi 
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kerja, mutu pengawasan, penghargaan, gaji, promosi, dan hubungan 

interpersonal. 

6. Budaya Perusahaan 

Budaya merupakan suatu kekuatan tak terlihat yang mempengaruhi pemikiran, 

perasaan, pembicaraan maupun tindakan manusia yang bekerja di dalam 

perusahaan. Budaya perusahaan mempengaruhi persepsi mereka, menentukan 

dan mengharapkan bagaimana cara individu bekerja sehari-hari dan dapat 

membuat individu tersebut merasa senang dalam menjalankan tugasnya.  

 

2.1.1.3 Pengukuran Intensitas Perputaran Tenaga Kerja 

 Menurut Abelson (1987) dalam Nayaputera (2011:39) didefinisikan 

intensi perputaran tenaga kerja sebagai suatu keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Beberapa 

komponen pengukuran intensi perputaran tenaga kerja sebagai berikut : 

1. Adanya pikiran untuk keluar 

2. Keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain 

3. Mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang layak di 

tempat lain 

4. Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi 

 Kemudian Abelson (1987) dalam Nayaputera (2011:45), menyatakan 

bahwa sebagian besar karyawan yang meninggalkan organisasi karena alasan 

sukarela dapat dikategorikan atas perpindahan kerja sukarela yang dapat 

dihindarkan dan perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan. 

Perpindahan kerja sukarela yang dapat dihindarkan dapat disebabkan karena 

alasan berupa gaji, kondisi kerja, atasan atau ada organisasi lain yang di rasakan 

lebih baik sedangkan perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan 

dapat disebabkan karena perubahan jalur karir atau faktor keluarga.  
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2.1.1.4 Alasan Karyawan Berhenti 

 Menurut Aamodt (2010) dalam Andestia (2012: 18), terdapat lima alasan 

karyawan meninggalkan pekerjaan mereka yaitu : 

1. Alasan yang tidak dapat dihindari 

Misalnya karyawan yang harus pindah karena menikah dengan karyawan 

disatu perusahaan, masalah kesehatan, masalah keluarga (misalnya seseorang 

keluar karena harus mengurus anak-anaknya di rumah) dan sebagainya. 

2. Kemajuan 

Banyak karyawan yang meninggalkan perusahaan untuk mencari pekerjaan 

dengan bayaran yang lebih baik dan untuk kemajuan dirinya. 

3. Kebutuhan yang tidak terpenuhi 

Karyawan yang kebutuhannya tidak terpenuhi akan merasa tidak puas dan 

berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan, misalnya seseorang karyawan 

yang memiliki kebutuhan sosial yang tinggi, tetapi pekerjaannya hanya 

melibatkan sedikit kontrak dengan orang lain. 

4. Melarikan diri / menghindar 

Alasan umum mengapa banyak karyawan meninggalkan perusahaan yaitu 

karena menghindar dari orang-orang, kondisi pekerjaan dan beban kerja. 

5. Harapan yang tidak terpenuhi 

Karyawan yang datang ke suatu perusahaan dengan harapan yang beragam 

seperti gaji, kondisi pekerjaan, kesempatan untuk maju/berkembang, dan 

budaya organisasi, ketika kenyataan berbeda dengan harapan karyawan akan 

merasa kurang puas dan meninggalkan perusahaan. 

 

2.1.1.5 Indikasi Terjadinya Intensitas Perputaran Tenaga Kerja 

 Menurut Harnoto (2002) dalam Wijaya (2012: 40), intensitas perputaran 

tenaga kerja ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut perilaku karyawan, 

antara lain : absensi yang meningkat, mulai malas kerja, naiknya keberanian untuk 

melanggar tata tertib kerja, keberanian untuk menentang atau protes kepada 

atasan, maupun keseriusan untuk menyelesaikan semua tanggung jawab karyawan 
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yang sangat berbeda dari biasanya. Indikasi tersebut bisa digunakan sebagai acuan 

untuk memprediksikan intensitas perputaran tenaga kerja karyawan dalam sebuah 

perusahaan, berikut penjelasan indikasi terjadinya intensitas perputaran tenaga 

kerja: 

1. Absensi yang meningkat 

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja biasanya ditandai 

dengan absensi meningkat dengan tingkat tanggung jawab karyawan yang 

menurun dibandingkan sebelumnya. 

2. Mulai malas bekerja 

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja akan lebih malas 

bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat lainnya yang di 

pandang lebih mampu memenuhi semua keinginan karyawan yang 

bersangkutan. 

3. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja 

Berbagai pelanggaran terrhadap tata tertib dalam lingkungan pekerjaan sering 

dilakukan karyawan yang akan melakukan turnover. Karyawan lebih sering 

meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam kerja berlangsung, maupun 

berbagai bentuk pelanggaran lainnya. 

4. Peningkatan protes terhadap atasan 

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, lebih sering 

melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan. 

Materi protes yang di tekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa atau 

aturan lain yang tidak sependapat dengan keinginan karyawan. 

5. Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya. 

Biasanya hal ini berlaku untuk karyawan yang karakteristik positif. Karyawan 

ini mempunyai tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas yang di bebankan, 

dan jika perilaku positif karyawan ini meningkat jauh dan berbeda dari 

biasanya menunjukkan karyawan ini akan melakukan turnover. 
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2.1.1.6 Dampak Intensitas Perputaran Tenaga Kerja terhadap Organisasi 

 Menurut Harnoto dalam Andestia (2012: 19), perputaran tenaga kerja ini 

merupakan petunjuk kestabilan karyawan. Semakin tinggi perputaran tenaga 

kerja, berarti semakin sering terjadi pergantian karyawan. Tentu hal ini akan 

merugikan perusahaan. Sebab, apabila seorang karyawan meninggalkan 

perusahaan akan membawa berbagai biaya seperti: 

1. Biaya penarikan karyawan. Menyangkut waktu dan fasilitas untuk wawancara 

dalam proses seleksi karyawan, penarikan dan mempelajari penggantian. 

2. Biaya latihan. Menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan 

karyawan yang dilatih. 

3. Apa yang dikeluarkan buat karyawan lebih kecil dari yang dihasilkan 

karyawan baru tersebut. 

4. Tingkat kecelakaan para karyawan baru, biasanya cenderung tinggi. 

5. Adanya produksi yang hilang selama masa pergantian karyawan. 

6. Peralatan produksi yang tidak bisa digunakan sepenuhnya. 

7. Banyak pemborosan karena adanya karyawan baru. 

8. Perlu melakukan kerja lembur, kalau tidak akan mengalami penundaan 

penyerahan. 

 Perputaran tenaga kerja yang tinggi pada suatu bidang dalam suatu 

organisasi, menunjukkan bahwa bidang yang bersangkutan perlu diperbaiki 

kondisi kerjanya atau cara pembinaannya. 

 

2.1.2 Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan serangkaian nilai-nilai dan strategi, gaya 

kepemimpinan, visi dan misi, norma-norma kepercayaan serta pengertian yang 

dianut oleh anggota organisasi dan dianggap sebagai kebenaran bagi anggota yang 

baru yang menjadi sebuah tuntunan bagi setiap elemen organisasi suatu 

perusahaan untuk membentuk sikap dan perilaku. Hakikatnya, budaya organisasi 

bukan merupakan cara yang mudah untuk memperoleh keberhasilan; dibutuhkan 

strategi yang dapat dimanfaatkan sebagai salah satu andalan daya saing organisasi. 
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Budaya organisasi merupakan sebuah konsep, sebagai salah satu kunci 

keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 

 

2.1.2.1 Pengertian Budaya Organisasi 

Berikut ini dikemukakan beberapa pengertian budaya organisasi menurut 

para ahli: 

1. Menurut Robbins (2011:525), Budaya organisasi merupakan suatu sistem dari 

makna atau arti bersama yang dianut para anggotanya yang membedakan 

organisasi dari organisasi lainnya. 

2. Menurut Umar (2010:207), budaya organisasi adalah suatu sistem nilai dan 

keyakinan bersama yang diambil dari pola kebiasaan dan falsafah dasar 

pendirinya yang kemudian berinteraksi menjadi norma-norma, dimana norma 

tersebut dipakai sebagai pedoman cara berpikir dan bertindak dalam upaya 

mencapai tujuan bersama. 

3. Menurut Kotler (2012:77), budaya organisasi adalah pengalaman, cerita, 

keyakinan, dan norma bersama yang menjadi ciri organisasi. Namun, bila 

memasuki perusahaan apa saja, hal pertama yang anda hadapi adalah budaya 

cara mereka berpakaian, cara mereka berinteraksi satu sama lain, dan juga cara 

mereka menyambut pelanggan. 

Dengan mendasarkan berbagai definisi diatas, dapat diketahui bahwa 

budaya organisasi merupakan satu unsur terpenting dalam perusahaan yang 

hakikatnya mengarah pada perilaku-perilaku yang dianggap tepat, mengikat dan 

memotivasi setiap individu yang ada didalamnya. Dengan demikian, setiap 

individu yang terlibat di dalamnya akan bersama-sama berusaha menciptakan 

kondisi kerja yang ideal, agar tercipta suasana yang mendukung bagi upaya 

pencapaian tujuan yang diharapkan. 

 

2.1.2.2 Fungsi Budaya Organisasi 

Tika (2010:14), menyatakan bahwa terdapat 10 fungsi utama budaya 

organisasi, diantaranya : 
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1. Pertama, sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun 

kelompok lain. Batas pembeda ini karena adanya identitas tertentu yang 

dimiliki oleh suatu organisasi atau kelompok yang tidak dimiliki organisasi 

atau kelompok lain. 

2. Kedua, sebagai perekat bagi anggota organisasi dalam suatu organisasi. Hal 

ini merupakan bagian dari komitmen kolektif dari anggota organisasi. Mereka 

bangga sebagai seorang pegawai suatu organisasi atau perusahaan. Para 

pegawai mempunyai rasa memiliki, partisipasi, dan memiliki rasa tanggung 

jawab atas kemajuan perusahaannya. 

3. Ketiga, mempromosikan stabilitas sistem sosial. Hal ini tergambarkan dimana 

lingkungan kerja dirasakan positif, mendukung, dan konflik serta perubahan 

diatur secara efektif. 

4. Keempat, sebagai mekanisme dalam memandu dan membentuk sikap serta 

perilaku anggota-anggota organisasi. Dengan dilebarkannya mekanisme 

kontrol, didatarkannya struktur, diperkenalkannya tim-tim dan diberi kuasanya 

anggota organisasi oleh organisasi, makna bersama yang diberikan oleh suatu 

budaya yang kuat memastikan bahwa semua orang diarahkan kearah yang 

sama. 

5. Kelima, sebagai integrator. Budaya organisasi dapat dijadikan integrator 

karena adanya sub-sub budaya baru. Kondisi seperti ini biasanya dialami oleh 

adanya perusahaan-perusahaan besar dimana setiap unit terdapat sub budaya 

baru. 

6. Keenam, membentuk perilaku bagi anggota-anggota organisasi. Fungsi ini 

dimaksudkan agar anggota-anggota organisasi dapat memahami bagaimana 

mencapai suatu tujuan organisasi. 

7. Ketujuh, sebagai saran untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok 

organisasi. Budaya organisasi diharapkan dapat mengatasi masalah adaptasi 

terhadap lingkungan eksternal dan masalah integrasi internal. 

8. Kedelapan, sebagai acuan dalam menyusun perencanaan pemasaran, 

segmentasi pasar, penentuan positioning yang akan dikuasai perusahaan 

tersebut. 



 

 

18 

9. Kesembilan, sebagai alat komunikasi. Budaya organisasi dapat berfungsi 

sebagai alat komunikasi antara atasan dan bawahan atau sebaliknya, serta 

antar anggota organisasi. Budaya sebagai alat komunikasi tercermin pada 

aspek-aspek komunikasi yang mencakup kata-kata, segala sesuatu yang 

bersifat material dan perilaku. 

10. Kesepuluh, sebagai penghambat berinovasi. Budaya organisasi dapat juga 

menjadi penghambat dalam berinovasi. Hal ini terjadi apabila budaya 

organisasi tidak mampu mengatasi masalah-masalah yang menyangkut 

lingkungan eksternal dan integrasi internal. 

Oleh karena itu, fungsi budaya organisasi sebagai pedoman, kontrol dalam 

membentuk sikap dan perilaku karyawan akan menyelesaikan masalah-masalah 

organisasi melalui nilai-nilai dan norma yang dianut untuk lebih berinovasi. 

Budaya organisasi dapat pula berfungsi sebagai kontrol atas sikap dan perilaku 

anggota-anggota organisasi dalam mencapai tujuan. 

 

2.1.2.3 Dimensi Budaya Organisasi 

Jika suatu organisasi menerapkan budaya kuat, maka itu akan mendorong 

terjadinya peningkatan keefektifan pada organisasi tersebut. Menurut Robbins 

(2010:527), budaya yang kuat dicirikan oleh nilai inti dari organisasi yang dianut, 

diatur dengan baik, dan dirasakan bersama-sama secara luas. 

Dibawah ini akan dijelaskan mengenai karateristik, yang merupakan nilai 

inti dari organisasi yang dapat membantu terciptanya budaya yang kuat; dimana 

karateristik tersebut yang membedakan suatu organisasi dengan organisasi 

lainnya. Menurut Robbins (dalam Umar 2010:208), untuk menilai kualitas budaya 

suatu organisasi, dapat dilihat dari sepuluh faktor utama yaitu sebagai berikut: 

1. Inisiatif individu, yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan dan independensi 

yang dipunyai individu. Inisiatif individual adalah tingkat tanggung jawab, 

kebebasan atau indepedensi yang dipunyai setiap anggota organisasi dalam 

mengemukakan pendapat. Inisiatif individual tersebut perlu dihargai oleh 

kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menyangkut ide untuk 

memajukan dan mengembangkan organisasi/perusahaan  
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2. Toleransi terhadap tindakan beresiko, yaitu sejauh mana para pegawai 

dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif dan berani mengambil resiko. 

Suatu budaya organisasi dikatakan baik apabila dapat memberikan toleransi 

kepada anggota/para pegawai agar dapat bertindak agresif dan inovatif untuk 

memajukan organisasi/perusahaan serta berani mengambil resiko terhadap apa 

yang dilakukannya 

3. Arah, yaitu sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas sasaran 

dan harapan mengenai organisasi. Pengarahan dimaksudkan sejauh mana 

suatu organisasi/perusahaan dapat menciptakan dengan jelas sasaran dan 

harapan yang diinginkan. Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum dalam 

visi, misi, dan tujuan organisasi. Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap 

kinerja organisasi/perusahaan 

4. Integrasi, yaitu tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk 

bekerja dengan cara yang terkoordinasi. Integrasi, dimaksudkan sejauh mana 

organisasi/perusahaan dapat mendorong unit-unit organisasi untuk bekerja 

dengan cara yang terkoordinasi. Kekompakan unit-unit tersebut dapat 

mendorong kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan 

5. Dukungan manajemen, yaitu tingkat sejauh mana para manajer memberi 

komunikasi yang jelas, bantuan serta dukungan terhadap bawahan mereka. 

Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer dapat 

memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas 

terhadap bawahan 

6. Kontrol, yaitu jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan 

untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai. Alat kontrol yang 

dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma-norma yang berlaku di 

dalam suatu organisasi atau perusahaan 

7. Indentitas, yaitu tingkat sejauh mana para anggota teridentifikasi dirinya 

secara keseluruhan dengan organisasinya daripada dengan kelompok kerja 

tertentu atau dengan bidang keahlian professional. Identitas dimaksudkan 

untuk sejauh mana para anggota suatu organisasi/perusahaan dapat 
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mengidentifikasikan dirinya sebagai suatu kesatuan dalam perusahaan dan 

bukan sebagai kelompok kerja tertentu atau keahlian profesional tertentu 

8. Sistem imbalan, yaitu tingkat sejauh mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, 

promosi) didasarkan atas kriteria prestasi pegawai sebagai kebalikan dari 

senioritas, pilih kasih, dan sebagainya. Sistem imbalan dimaksudkan sejauh 

mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, promosi dan sebagainya) didasarkan atas 

prestasi kerja pegawai, bukan didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, dan 

sebagainya 

9. Toleransi terhadap konflik, yaitu tingkat sejauh mana para pegawai diberikan 

kebebasan untuk mengemukakan masalah yang ada dan memberikan kritik 

secara terbuka. Sejauh mana para pegawai/karyawan didorong untuk 

mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapat 

merupakan fenomena yang sering terjadi dalam suatu organisasi/perusahaan. 

Namun, perbedaan pendapat dan kritik tersebut bisa digunakan untuk 

melakukan perbaikan atau perubahan strategi untuk mencapai tujuan 

organisasi/perusahaan 

10. Pola-pola komunikasi, yaitu tingkat sejauh mana komunikasi organisasi 

dibatasi oleh hirarki kewenangan yang formal. Kadang-kadang hirarki 

kewenangan dapat menghambat terjadinya pola komunikasi antara atasan dan 

bawahan atau antar karyawan itu sendiri. 

Dari 10 faktor yang digunakan untuk menilai kualitas budaya suatu 

organisasi, hanya 6 faktor yang digunakan yaitu toleransi terhadap tindakan 

beresiko, arah, integrasi, dukungan manajemen, toleransi terhadap konflik, dan 

pola-pola komunikasi. Sedangkan untuk 4 faktor lainnya yaitu inisiatif individu, 

kontrol, indentitas, dan sistem imbalan. Alasan peneliti tidak menggunakan 4 

faktor tersebut dikarenakan pegawai telah memiliki inisiatif individu, alat kontrol 

yang dapat dipakai sudah ditetapkan oleh pusat, kesadaran pegawai menjadi 

kesatuan dalam perusahaan, dan transparansinya sistem imbalan yang diterapkan. 
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2.1.2.4 Pembentukan Budaya Organisasi 

Menurut Tika (2010:5), ada beberapa unsur yang mempengaruhi 

terbentuknya budaya organisasi yaitu :  

1. Asumsi dasar  

Asumsi dasar berfungsi sebagai pedoman bagi anggota maupun kelompok 

dalam organisasi untuk berperilaku.  

2. Keyakinan untuk dianut  

Dalam budaya organisasi terdapat keyakinan yang dianut dan dilaksanakan 

oleh para anggota organisasi. Keyakinan ini mengandung nilai–nilai yang 

dapat berbentuk slogan atau moto, asumsi dasar, tujuan umum 

organisasi/perusahaan, filosofi usaha, atau prinsip–prinsip yang menjelaskan 

usaha.  

3. Pemimpin atau kelompok pencipta pengembangan budaya organisasi.  

Budaya organisasi perlu diciptakan dan dikembangkan oleh pemimpin 

organisasi atau kelompok tertentu dalam organisasi tersebut.  

4. Pedoman mengatasi masalah  

Dalam organisasi terdapat dua masalah pokok yang sering muncul, yakni 

masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal.Kedua masalah tersebut dapat 

diatasi dengan asumsi dasar keyakinan yang dianut bersama anggota 

organisasi.  

5. Berbagi nilai  

Dalam budaya organisasi perlu berbagi nilai terhadap apa yang paling 

diinginkan atau apa yang lebih baik atau berharga bagi seseorang.  

6. Pewarisan  

Asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota organisasi perlu 

diwariskan kepada anggota–anggota baru dalam organisasi sebagai pedoman 

untuk bertindak dan berperilaku dalam organisasi/perusahaan tersebut.  

7. Penyesuaian atau adaptasi  

Perlu adanya penyesuaian terhadap pelaksanaan peraturan atau norma yang 

berlaku dalam organisasi tersebut, serta penyesuaian antara organisasi dengan 

perubahan lingkungan.  
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Faktor-faktor pembentuk budaya organisasi, masing-masing unsur 

membantu menyatukan sebagai perekat organisasi yang membentuk suatu ciri 

khas perusahaan. 

 

2.1.2.5 Kekuatan Budaya Organisasi 

Menurut Robbins (dalam Tika, 2010:108) mendefinisikan budaya 

organisasi kuat adalah budaya di mana nilai-nilai inti organisasi dipegang secara 

intensif dan dianut bersama secara meluas oleh anggota organisasi. Sedangkan 

menurut Sathe (2010: 76), budaya organisasi kuat adalah budaya organisasi yang 

ideal di mana kekuatan budaya mempengaruhi intensitas perilaku. 

Dalam menentukan kekuatan budaya organisasi, terdapat dua faktor di 

dalamnya yaitu, kebersamaan dan identitas. Kebersamaan dapat ditunjukan 

dengan besarnya derajat kesamaan yang dimiliki oleh para anggota organisasi 

tentang nilai-nilai inti yang dianut secara bersama. Sedangkan intensitas adalah 

derajat komitmen para anggota organisasi terhadap nilai-nilai inti budaya 

organisasi. 

Pada organisasi yang memiliki budaya organisasi yang kuat memiliki ciri-

ciri seperti, anggota-anggota organisasi loyal kepada organisasi, tahu dan jelas apa 

tujuan organisasi serta mengerti perilaku mana yang dipandang baik dan tidak 

baik. Pedoman bertingkah laku bagi orang-orang di dalam perusahaan digariskan 

dengan jelas, dimengerti dan dipatuhi. Nilai-nilai yang dianut organisasi tidak 

hanya berhenti pada slogan, tetapi dihayati dan dinyatakan dalam tingkah laku 

sehari-hari secara konsisten oleh orang-orang yang bekerja dalam perusahaan.  

Organisasi/perusahaan memberikan tempat khusus kepada pahlawan-

pahlawan yang menjadi teladan perusahaan. Banyak ritual mulai yang sederhana 

sampai yang mewah. Memiliki jaringan kultural yang menampung cerita-cerita 

tentang kehebatan para karyawan teladan. Jadi, budaya organisasi yang kuat 

membantu perusahaan memberikan kepastian kepada seluruh individu yang ada 

dalam organisasi untuk berkembang bersama perusahaan dan bersama-sama 

meningkatkan kegiatan usaha dalam menghadapi persaingan. 
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Menurut Tika (2010: 201) beberapa langkah kegiatan yang dapat 

dilakukan oleh pemimpin organisasi (pendiri, pemimpin puncak, dan para 

manajer) untuk memperkuat budaya organisasi, diantaranya : 

1. Memantapkan nilai-nilai dasar budaya organisasi  

Pimpinan organisasi perlu memantapkan nilai-nilai dasar tersebut agar dapat 

dipakai sebagai pedoman berperilaku bagi karyawan. Dalam nilai-nilai budaya 

perlu dijelaskan apa yang merupakan perintah atau anjuran, mana yang 

merupakan larangan, kegiatan apa yang bisa mendapatkan penghargaan dan 

kegiatan yang bisa mendapatkan hukuman, dan sebagainya. 

2. Melakukan pembinaan terhadap anggota organisasi  

Pembinaan terhadap anggota organisasi dapat dilakukan melalui bimbingan 

dan pelatihan. 

3. Memberikan contoh atau teladan  

Dalam menanamkan dan memperkuat nilai-nilai budaya organisasi kepada 

seluruh anggota organisasi, seorang pimpinan organisasi perlu memberikan 

keteladanan dan kejujuran dalam berperilaku dengan berpedoman pada nilai-

nilai budaya yang telah ditetapkan. Pemberian contoh atau teladan 

berpengaruh dan dapat mempercepat penanaman dan perkuatan budaya 

organisasi kepada seluruh anggota organisasi. 

4. Membuat acara-acara rutinitas 

Berbagai acara-acara rutinitas seperti rapat, rekreasi bersama, olah raga, 

malam keakraban, dapat memberikan motivasi kepada anggota-anggota 

organisasi dengan keyakinan bahwa dia adalah bagian dari keluarga besar 

organisasi. 

5. Memberikan penilaian dan penghargaan 

Pemberian penghargaan kepada anggota-anggota organisasi yang berprestasi 

dalam penanaman nilai-nilai budaya organisasi secara berkala adalah hal 

utama, seperti kenaikan pangkat/jabatan, gaji, pemberian gelar, hadiah dan 

sebagainya. 
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6. Tanggap terhadap masalah eksternal dan internal  

Masalah-masalah eksternal seperti persaingan, pelanggan, penguasaan pasar, 

peraturan pemerintah dan masalah-masalah internal seperti tuntutan pegawai 

atau karyawan, konflik dalam organisasi perlu diantisipasi dan ditanggapi 

melalui budaya organisasi. 

7. Koordinasi dan kontrol 

Koordinasi dapat dilakukan melalui rapat-rapat resmi, atau koordinasi antar 

pejabat secara berjenjang. Dan untuk mengetahui perilaku anggota-anggota 

organisasi perlu dilakukan pengontrolan dan pengawasan secara berkala. 

Dari penjelasan tersebut maka budaya organisasi akan membantu 

mengarahkan sumber daya manusia pada pencapaian visi, misi, nilai dan tujuan 

organisasi. Budaya organisasi juga akan meningkatkan solidaritas dan keakraban 

tim antar departemen, divisi atau unit dalam organisasi sehingga mampu 

menciptakan suasana yang nyaman dan menyenangkan dalam suatu organisasi. 

 

2.1.3 Stres Kerja 

 Stres yaitu situasi atau peristiwa yang berhubungan dengan individu dapat 

berupa kondisi tertentu dalam lingkungan yang merusak jaringan dalam tubuh, 

seperti hawa panas/ dingin yang berlebihan, luka atau penyakit. Keadaan sakit 

menyebabkan munculnya tuntutan pada sistem biologis dan psikologis individu, 

dimana derajat stres yang akan timbul karena tuntutan ini tergantung pada 

keseriusan penyakit dan umur individu tersebut.  

 Stres yang terlalu besar dapat mempengaruhi kemampuan seseorang untuk 

menghadapi lingkungan, dan bagi seseorang karyawan dapat mengganggu 

pelaksanaan kerja mereka. Stres dapat diakibatkan oleh salah satu stressor atau 

kombinasi stressor.  

 Stres menurut Rivai (2011:108) sebagai berikut : Stres kerja adalah suatu 

kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, 

yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan. 

Menurut Robbins dan Judge (2011:368) stress adalah suatu kondisi dinamis 

dimana seorang individu dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber daya 
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yang terkait dengan apa yang dihasratkan oleh individu itu dan yang hasilnya 

dipandang tidak pasti dan penting.  

 Stress dapat dilihat dari dua sisi yaitu sisi positif dan negatif tergantung 

dari sudut pandang mana seseorang atau karyawan tersebut dapat mengatasi tiap 

kondisi yang menekannya untuk dapat dijadikan acuan sebagai tantangan kerja 

yang akan memberikan hasil yang baik atau sebaliknya.  

 

2.1.3.1 Faktor Penyebab Timbulnya Stres 

 Terdapat tiga kategori potensi pemicu stres (stressor) menurut Robbins 

(2011:370), yaitu : lingkungan, organisasi, dan pribadi.  

1. Faktor-faktor Lingkungan  

Selain mempengaruhi desain struktur sebuah organisasi, ketidakpastian 

lingkungan juga mempengaruhi tingkat stres para karyawan dalam organisasi.  

2. Faktor-faktor Organisasi  

Tidak sedikit faktor didalam organisasi yang dapat menyebabkan stres. 

Tekanan untuk menghindari kesalahan atau menyelesaikan tugas dalam waktu 

yang mepet, beban kerja yang berlebihan, atasan yang selalu menuntut dan 

tidak peka, dan rekan kerja yang tidak menyenangkan adalah beberapa 

diantaranya.  

3. Faktor-faktor Pribadi  

Seseorang biasanya bekerja sekitar 40 sampai 50 jam seminggu. Tetapi, 

pengalaman dan masalah yang dihadapi orang dalam waktu 120 jam lebih 

diluar jam kerja setiap minggunya dapat terbawa ke dunia kerja. Karena itu, 

kategori terakhir meliputi faktor-faktor dalam kehidupan pribadi karyawan. 

Faktor-faktor ini terutama adalah masalah keluarga, masalah ekonomi pribadi, 

serta kepribadian dan karakter yang melekat dalam diri seseorang.  
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2.1.3.2 Akibat-akibat Stres 

 Akibat stres kerja menurut Robbins (2011:375) dikelompokkan dalam tiga 

kategori umum, yaitu :  

1. Gejala Fisiologis  

Pengaruh awal stres biasanya berupa gejala-gejala fisiologis. Ini terutama 

disebabkan oleh kenyataan bahwa topic stres pertama kali diteliti oleh ahli 

ilmu kesehatan dan medis.  

2. Gejala Psikologis  

Stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres yang berkaitan dengan 

pekerjaan yang menyebabkan ketidakpuasan terkait dengan pekerjaan. 

Ketidakpuasan kerja, kenyataannya, adalah “efek psikologis paling sederhana 

dan paling nyata” dari stres.  

3. Gejala Perilaku  

Gejala-gejala stres yang berkaitan dengan perilaku meliputi perubahan dalam 

tingkat produktivitas, kemangkiran, dan perputaran karyawan, selain juga 

perubahan dalam kebiasaan makan, pola merokok, konsumsi alkohol, bicara 

yang gagap, serta kegelisahan dan ketidakteraturan waktu tidur. 

  

2.1.3.3 Dampak Stres Kerja 

 Menurut Sopiah (2011:92) Dampak atau akibat dari stress bisa dilihat pada 

tiga aspek, yaitu :  

1. Fisik  

Akibat stres pada fisik mudah dikenali. Ada sejumlah penyakit yang disinyalir 

karena orang tersebut mengalami stres yang cukup tinggi dan berkepanjangan, 

diantaranya adalah penyakit jantung, bisul, tekanan darah tinggi dan sakit 

kepala.  

2. Psikis  

Dampak stress pada aspek psikis bisa dikenali, diantaranya adalah 

ketidakpuasan kerja, depresi, keletihan, kemurungan dan kurang bersemangat.  
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3. Perilaku  

Akibat stress dikenali dari perilaku, yaitu kinerja rendah, naiknya tingkat 

kecelakaan kerja, salah dalam mengambil keputusan, tingkat absensi yang 

tinggi, dan agresi ditempat kerja. 

 

2.1.3.4 Indikator Stres Kerja 

 Indikator stress kerja menurut Cooper (dikutip oleh Veithzal dan Mulyadi, 

2009:314) antara lain: 

1. Kondisi Pekerjaan, meliputi: 

a. Beban kerja berlebihan secara kuantitatif 

b. Beban kerja berlebihan secara kualitatif 

c. Jadwal bekerja 

2. Stress karena peran 

a. Ketidakjelasan peran 

3. Faktor interpersonal 

a. Kerjasama antar teman 

b. Hubungan dengan pimpinan 

4. Perkembangan karier 

a. Promosi ke jabatan yang lebih rendah dari kemampuannya 

b. Promosi ke jabatan yang lebih tinggi dari kemampuannya 

c. Keamanan pekerjaannya. 

5. Struktur organisasi 

a. Struktur yang kaku dan tidak bersahabat 

b. Pengawasan dan pelatihan yang tidak seimbang 

c. Ketidakterlibatan dalam membuat keputusan 

6. Tampilan rumah-pekerjaan 

a. Mencampurkan masalah pekerjaan dengan masalah pribadi 

b. Kurangnya dukungan dari pasangan hidup 

c. Konflik pernikahan 

d. Stress karena memiliki dua pekerjaan 
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2.1.4 Penelitian Terdahulu 

 Penelitian yang dilakukan peneliti merupakan penelitian mengenai 

pengaruh budaya organisasi dan stres kerja karyawan terhadap intensitas 

perputaran tenaga kerja. Untuk pengembangan pengetahuan peneliti melakukan 

tinjauan terhadap peneliti terhahulu mengenai pengaruh budaya organisasi dan 

stres kerja karyawan terhadap intensitas perputaran tenaga kerja. Hal tersebut 

penting dilakukan untuk mengetahui model dan teori yang peneliti terdahulu 

lakukan sehingga menjadi rujukan bagi peneliti dalam melakukan penelitian.  

 Berikut ini penulisan mengenai pengaruh dana perimbangan terhadap 

pelayanan publik yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu : 

Tabel 2.1. Penelitian sebelumnya 

No Judul Peneliti 
Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1 Pengaruh Budaya 

Organisasi Dan 

Loyalitas Kerja 

Dengan Intensi 

Turnover Pada 

Karyawan PT. 

Cipaganti Heavy 

Equipment Samarinda 

Alfian Malik 

(2014) 

Analisis regresi 

linier berganda 

Terdapat pengaruh 

yang signifikan 

antara budaya 

organisasi dan 

loyalitas kerja 

dengan intensi 

turnover 

2 Analisis Faktor-

Faktor Yang 

Mempengaruhi 

Turnover Intention 

Pada Staf  kuntansi : 

Job Insecurity Dan 

Pay Satisfaction 

Sebagai Antecedent  

(Studi Eksperimental) 

Yenni 

Agustina 

(2011) 

Analisis regresi 

linier berganda 

Job insecurity dan 

pay satisfaction 

tidak berpengaruh 

terhadap turnover 

intention 
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3 Pengaruh Kepuasan 

Kerja Dan Stres Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention Pada 

Karyawan PT. Unitex 

Di Bogor 

Agung AWS 

Waspodo, 

Nurul 

Chotimah 

Handayani, 

dan Widya 

Paramita 

(2013) 

Analisis regresi 

linier berganda 

1. Kepuasan kerja 

memiliki 

pengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap 

turnover 

intention.  

2. Stres kerja 

memiliki 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 

karyawan  

3. Kepuasan kerja 

dan stres kerja 

secara bersama-

sama memiliki 

terhadap 

turnover 

intention 

karyawan  

4 Analisis Pengaruh 

Stres Kerja dan 

Kepuasan Kerja 

terhaap Turnover 

Intention Karyawan 

pada STIKES Widya 

Husada Semarang 

Mona 

Tiorina 

Manurung 

(2012) 

Analisis regresi 

linier berganda 

Hasil pengujian 

terhadap hipotesis, 

menunjukkan bahwa 

variabel stres kerja 

berpengaruh positif 

terhadap turnover 

intention karyawan. 

Kepuasan kerja 
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berpengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention karyawan. 

Hasil koefisien 

determinasi yang 

kecil menunjukkan 

bahwa kemampuan 

variabel independen 

(stres kerja dan 

kepuasan kerja) 

dalam menjelaskan 

variabel dependen 

(turnover intention 

karyawan) sangat 

terbatas. 

5 Pengaruh Budaya 

Organisasi, 

Komitmen Organisasi 

Dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention Karyawan 

(Studi Kasus Pada 

PT. Nyonya Meneer 

Semarang) 

Kadiman dan 

Rr. Dian 

Indriana T.L. 

(2012) 

Analisis regresi 

linier berganda 

Dari penelitian yang 

telah dilakukan 

menunjukkan 

pengaruh yang 

signifikan. Tabel 

model summary 

menunjukkan angka 

koefisien 

determinasi 

berganda (R2) 

sebesar 0,614. Hal 

ini berarti sebesar 

61,4% dapat 

dijelaskan oleh 

variable budaya 

organisasi, 
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komitmen organisasi 

(komitmen afektif, 

komitmen kontinyu 

dan komitmen 

normatif) dan 

kepuasn kerja, 

sedangkan sisanya 

sebesar 38,6 

dijelaskan oleh 

sebab lain di luar 

variable yang diteliti 

 

2.2  Kerangka Pemikiran 

 Budaya organisasi merupakan satu unsur terpenting dalam perusahaan 

yang hakikatnya mengarah pada perilaku-perilaku yang dianggap tepat, mengikat 

dan memotivasi setiap individu yang ada didalamnya. Indikator budaya suatu 

organisasi dapat dilihat dari sepuluh faktor utama yaitu sebagai berikut: 

1. Inisiatif individu, yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan dan independensi 

yang dipunyai individu. Inisiatif individual adalah tingkat tanggung jawab, 

kebebasan atau indepedensi yang dipunyai setiap anggota organisasi dalam 

mengemukakan pendapat. Inisiatif individual tersebut perlu dihargai oleh 

kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menyangkut ide untuk 

memajukan dan mengembangkan organisasi/perusahaan  

2. Toleransi terhadap tindakan beresiko, yaitu sejauh mana para pegawai 

dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif dan berani mengambil resiko. 

Suatu budaya organisasi dikatakan baik apabila dapat memberikan toleransi 

kepada anggota/para pegawai agar dapat bertindak agresif dan inovatif untuk 

memajukan organisasi/perusahaan serta berani mengambil resiko terhadap apa 

yang dilakukannya 

3. Arah, yaitu sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas sasaran 

dan harapan mengenai organisasi. Pengarahan dimaksudkan sejauh mana 
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suatu organisasi/perusahaan dapat menciptakan dengan jelas sasaran dan 

harapan yang diinginkan. Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum dalam 

visi, misi, dan tujuan organisasi. Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap 

kinerja organisasi/perusahaan 

4. Integrasi, yaitu tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk 

bekerja dengan cara yang terkoordinasi. Integrasi, dimaksudkan sejauh mana 

organisasi/perusahaan dapat mendorong unit-unit organisasi untuk bekerja 

dengan cara yang terkoordinasi. Kekompakan unit-unit tersebut dapat 

mendorong kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan 

5. Dukungan manajemen, yaitu tingkat sejauh mana para manajer memberi 

komunikasi yang jelas, bantuan serta dukungan terhadap bawahan mereka. 

Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer dapat 

memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas 

terhadap bawahan 

6. Kontrol, yaitu jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan 

untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai. Alat kontrol yang 

dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma-norma yang berlaku di 

dalam suatu organisasi atau perusahaan 

7. Indentitas, yaitu tingkat sejauh mana para anggota teridentifikasi dirinya 

secara keseluruhan dengan organisasinya daripada dengan kelompok kerja 

tertentu atau dengan bidang keahlian professional. Identitas dimaksudkan 

untuk sejauh mana para anggota suatu organisasi/perusahaan dapat 

mengidentifikasikan dirinya sebagai suatu kesatuan dalam perusahaan dan 

bukan sebagai kelompok kerja tertentu atau keahlian profesional tertentu 

8. Sistem imbalan, yaitu tingkat sejauh mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, 

promosi) didasarkan atas kriteria prestasi pegawai sebagai kebalikan dari 

senioritas, pilih kasih, dan sebagainya. Sistem imbalan dimaksudkan sejauh 

mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, promosi dan sebagainya) didasarkan atas 

prestasi kerja pegawai, bukan didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, dan 

sebagainya 
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9. Toleransi terhadap konflik, yaitu tingkat sejauh mana para pegawai diberikan 

kebebasan untuk mengemukakan masalah yang ada dan memberikan kritik 

secara terbuka. Sejauh mana para pegawai/karyawan didorong untuk 

mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapat 

merupakan fenomena yang sering terjadi dalam suatu organisasi/perusahaan. 

Namun, perbedaan pendapat dan kritik tersebut bisa digunakan untuk 

melakukan perbaikan atau perubahan strategi untuk mencapai tujuan 

organisasi/perusahaan 

10. Pola-pola komunikasi, yaitu tingkat sejauh mana komunikasi organisasi 

dibatasi oleh hirarki kewenangan yang formal. Kadang-kadang hirarki 

kewenangan dapat menghambat terjadinya pola komunikasi antara atasan dan 

bawahan atau antar karyawan itu sendiri. 

 Stres merupakan peristiwa yang berhubungan dengan individu dapat 

berupa kondisi tertentu dalam lingkungan yang merusak jaringan dalam tubuh, 

seperti hawa panas/ dingin yang berlebihan, luka atau penyakit. Indikator stress 

kerja antara lain: 

1. Kondisi Pekerjaan, meliputi: 

a. Beban kerja berlebihan secara kuantitatif 

b. Beban kerja berlebihan secara kualitatif 

c. Jadwal bekerja 

2. Stress karena peran 

a. Ketidakjelasan peran 

3. Faktor interpersonal 

a. Kerjasama antar teman 

b. Hubungan dengan pimpinan 

4. Perkembangan karier 

a. Promosi ke jabatan yang lebih rendah dari kemampuannya 

b. Promosi ke jabatan yang lebih tinggi dari kemampuannya 

c. Keamanan pekerjaannya. 

5. Struktur organisasi 

a. Struktur yang kaku dan tidak bersahabat 
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b. Pengawasan dan pelatihan yang tidak seimbang 

c. Ketidakterlibatan dalam membuat keputusan 

6. Tampilan rumah-pekerjaan 

a. Mencampurkan masalah pekerjaan dengan masalah pribadi 

b. Kurangnya dukungan dari pasangan hidup 

c. Konflik pernikahan 

d. Stress karena memiliki dua pekerjaan 

 Intensi perputaran tenaga kerja merupakan keinginana atau niat karyawan 

dari suatu perusahaan atau organisasi untuk keluar dari tempatnya bekerja secara 

sadar dan sukarela. Beberapa indikator intensi perputaran tenaga kerja sebagai 

berikut : 

 

1. Adanya pikiran untuk keluar 

2. Keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain 

3. Mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang layak di 

tempat lain 

4. Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi 

  Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, penulis menggambarkan 

kerangka pemikirannya seperti gambar dibawah ini : 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

  

 

 

 

 Setelah mengetahui kerangka pemikiran berdasarkan fenomena yang 

terjadi maka penulis dapat menyusun paradigma penelitian sebagai berikut : 

 

 

Budaya 

organisasi Intensi 

Perputaran 

tenaga kerja Stress 

kerja 
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Gambar 2.2 

Paradigma Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3 Hipotesis 

 Berdasarkan  kerangka pemikiran diatas, maka dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut : 

“Budaya organisasi dan stress kerja berpengaruh terhadap intensitas 

perputaran tenaga kerja secara simultan dan parsial”. 

Budaya organisasi (X1) 

 Toleransi 

 Arah  

 Integrasi 

 Dukungan Manajemen 

 Toleransi Terhadap Konflik 

 Pola-Pola Komunikasi 

Stress kerja (X2) 

 Kondisi Pekerjaan 

 Stress karena peran 

 Faktor interpersonal 

 Perkembangan karier 

 Struktur organisasi 

 Tampilan rumah-pekerjaan 

Intensitas perputaran 

tenaga kerja (Y) 

 Adanya pikiran untuk 

keluar 

 Keinginan untuk 

mencari lowongan 

pekerjaan lain 

 Mengevaluasi 

kemungkinan untuk 

menemukan pekerjaan 

yang layak di tempat 

lain 

 Adanya keinginan 

untuk meninggalkan 

organisasi 


