
BAB II 
KAJIAN PUSTAKA

1.1 Landasan Teori dan Penelitian Terdahulu

1.1.1 Landasan Teori

1.1.1.1 Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terpenting bagi pegawai karena tanpa adanya peran dari sumber daya manusia yang berkualitas, segala aktivitas dalam suatu kantor tidak akan dapat terlaksana secara optimal. Setiap kantor harus menyadari berhasil atau tidaknya tugas dan fungsi yang dilaksanakan tergantung pada faktor sumber daya manusia (SDM). Dalam suatu lembaga, sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting, hal ini karena SDM penting bagi suatu lembaga. Suatu lembaga sudah tentu mempunyai visi dan misi untuk mencapai tujuan bersama, namun untuk mencapai tujuan yang telah di tentukan membutuhkan manajemen yang baik dan benar. Keberhasilan dan kesuksesan kinerja suatu lembaga ditentukan oleh kualitas sumber daya manusianya. Suatu organisasi akan keberhasilan dan efektif karena didalamnya memliki kinerja yang baik dan ditopang oleh sumber daya manusia yang berkualitas, Sudarmanto (2009).

Menurut umar (2004:24), Ciri-ciri sumber daya manusia yang produktif adalah tampak tindakannya konstruktif, percaya diri, mempunyai rasa tanggungjawab, memiliki rasa cinta terhadap pekerjaannya, mempunyai pandangan jauh kedepan, dan mampu menyelesaikan persoalan. Ciri-ciri sumber daya manusia yang produktif adalah cerdas dan dapat belajar dengan relatif cepat, kompeten secara profesional, kreatif dan inovatif, memahami pekerjaan, belajar dengan cerdik, menggunakan logika, efisien, tidak mudah macet dalam pekerjaan, selalu mencari perbaikan-perbaikan, tetapi tahu kapan harus terhenti, dianggap bernilai oleh atasannya, memiliki catatan prestasi yang baik, selalu meningkatkan diri.

Selain itu, pengembangan SDM juga merupakan hal penting dalam suatu organisasi maupun didalam perusahaan. Pengembangan SDM adalah kegiatan yang harus dilakukan oleh perusahaan, agar pengetahuan, kemampuan, dan ketrampilan mereka sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. Pengembangan sumber daya manusia jangka panjang yang berbeda dengan pelatihan untuk suatu jabatan khusus makin bertambah penting bagi bagian personalia. Pengembangan sumber daya manusia bagi pegawai adalah suatu proses belajar dan berlatih secara sistematis untuk meningkatkan kompetensi dan kinerja mereka dalam pekerjaannya sekarang dan menyiapkan diri untuk peran dan tanggung jawab yang akan datang, Achmad (2006:227).
1.1.1.2 Konflik Kerja
Dalam kehidupan manusia termasuk dalam dunia kerja tidak akan terlepas dengan yang namanya konflik. Konflik biasanya timbul dalam kerja sebagai hasil adanya masalah komunikasi, hubungan pribadi atau struktur organisasi. Ketidaksesuaian antara dua lebih anggota atau kelompok organisasi yang timbul adanya kenyataan bahwa mereka punya perbedaan status, tujuan, nilai dan persepsi. Secara definitif konflik memiliki pengertian yang berbeda-beda, demikian juga para ahli dalam memberikan definisi konflik tidak ada yang sama, karena sudut pandang mereka yang berbeda.

Menurut Veithzal Rifa’I (2011:999) Konflik kerja adalah ketidak sesuaian antara dua anggota atau lebih yang harus membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan-kegiatan kerja atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai atau persepsi. 

Pengertian konflik menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2013:155) yaitu suatu pertentangan yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, orang lain, dan organisasi dengan kenyataan yang terjadi. Konflik tersebut dapat terjadi dimana saja dan kapan saja, dan sering kali tidak dapat dihindari sehingga yang diperlukan individu tersebut adalah bagaimana mengelola konflik yang terjadi agar tidak berdampak negative. Saat terjadi interaksi antar individu, sebagian kebutuhan dan tujuan mungkin bersesuaian sementara sebagian lain bertentangan. 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2014:105) bahwa konflik merupakan suatu proses dimana satu kelompok menganggap bahwa kepentingannya ditentang atau dipengaruhi secara negatif oleh kelompok lainnya. Konflik dapat dibagi menjadi tiga macam yaitu konflik tugas, konflik hubungan, dan proses konflik yaitu mengenai konflik karena ketidaksepakatan antar karywan mengani tugas-tugas pekerjaan, konflik hubungan yaitu konflik yang terjadi karena adanya ketidaksepakatan atau masalah pribadi antar karyawan, dan proses konflik yaitu ketidaksepakatan yang terjadi pada perencanaan dan delegasi tugas (Jenh et al 2008). Konflik hubungan yang terjadi antar karyawan dapat menyebabkan karyawan ingin meninggalkan organisasi.

Menurut Veithzal Rifa’I (2011: 1001-1002) membagi konflik menjadi enam macam, yaitu : 

(1) Konflik dalam diri seseorang yang terjadi jika seseorang harus memilih tujuan yang saling bertentangan, atau karena tuntutan tugas yang melebihi batas kemampuannya;

(2) Konflik antar Individu yang terjadi karena perbedaan kepribadian antara individu dan kelompok;

(3) Konflik antar individu dengan kelompok yang terjadi jika individu gagal dalam menyesuaikan diri dengan norma-norma kelompok tempat ia bekerja;

(4) Konflik antar kelompok dalam organisasi yang sama, konflik ini terjadi karena masing-masing kelompok memiliki tujuan yang berbeda dan masing-masing berupaya utnuk mencapainya;

(5) Konflik intra perusahaan, konflik ini terjadi jika tindakan yang dilakukan oleh organisasi menimbulkan dampak negative bagi organisasi lainnya. Misal dalam perebutan sumber daya yang sama;

(6) Konflik antar perusahaan, yaitu konflik yang terjadi sebagai akibat dari perilaku dari anggota suatu organisasi yang berdampak negative bagi anggota organisasi yang lain. 
Menurut Veithzal Rifa’I (2011:1004) konflik dapat timbul karena bebarapa hal berikut : 

(1) Saling ketergantugan tugas, yaitu terjadi jika 2 atau lebih kelompok tergantung satu sama lainnya dalam menyelesaikan tugasnya. Ketergantungan terdiri dari ketergantungan yang dikelompokkan, ketergantungan berurutan, ketergantungan timbal balik. 

(2) Perbedaan tujuan dan prioritas, yaitu terjadi jika adanya perbedaan tujuan dan kepentingan dari masing-masing unit / kelompok / bagian dalam perusahaan sehingga menyebabkan benturan dalam mengerjakan pekerjaan tersebut.

(3) Faktor birokratik, terjadi jika dalam beberapa organisasi orang-orang yang yang berada didalamnya menganggap bahwa dirinya sebagai sumber organisasi yang menentukan dan orang-orang yang berada dalam fungsi staff sebagai pemain kedua;

(4) Kriteria penilaian prestasi yang bertentangan, yaitu adanya perbedaan cara organisasi menilai prestasi dari masing-masing karyawan dengan kenyataan yang ada dalam organisasi;

(5) Persaingan terhadap sumber daya yang langka, terjadi manakala sumber daya yang tersedia tidak cukup untuk memenuhi kebutuhan dari masing-masing subunit atau kelompok kemudian berupaya untuk mendapatkan porsi sumber daya dalam jumlah yang besar;

(6) Sikap menang-kalah, terjadi jika kelompok mengejar kepentingannya sendiri, meningkatkan kekuasaan posisinya, menggunakan ancaman untuk mencapai tujuannya, mengeksploitasi kelompok lain, mengisolasi kelompok lainnnya. 

Hardjana dalam Wahyudi, (2011) menyatakan bahwa konflik kerja adalah perselisihan, pertentangan antara dua orang atau dua kelompok dimana perbuatan yang satu berlawanan dengan yang lainnya sehingga salah satu atau keduanya saling terganggu. Menurut Wahyudi (2011:18) konflik kerja memiliki beberapa indikator antara lain: 

(1) Perbedaan pendapat atau pertentangan antar individu;

(2) Perselisihan dalam mencapai tujuan organisasi;

(3) Pertentangan norma-norma dan nilai-nilai individu maupun kelompok;

(4) Sikap dan perilaku meniadakan (menghalangi pihak lain untuk memperoleh kemenangan);

(5) Perdebatan dan pertentangan akibat kreativitas.

1.1.1.3 Burnout

Setiap orang memiliki kemungkinan untuk berada pada titik terendahnya atau titik lemahnya karena suatu hal yang melelahkan. Kelelahan secara fisik maupun psikologis itulah yang disebut dengan burnout. Burnout merupakan suatu fenomena yang menggambarkan kelelahan yang berlebihan, baik secara fisik maupun emosional yang dirasakan individu akibat tingkat stres yang berlebihan. 

Pengertian lain mengenai burnout diungkapkan oleh Tamini & Kord (2011), burnout adalah salah satu faktor psikologis yang terjadi akibat stres di tempat kerja yang berkelanjutan dan berkepanjangan.

Burnout adalah kondisi yang dialami oleh seorang pegawai yang ditandai dengan kelelahan, stress kerja, dan berkurangnya pencapaian pribadi. Burnout merupakan bentuk stress yang berkepanjangan dan ketidakmampuan dalam mencapai tujuan pribadi seorang individu atas apa yang dia kerjakan (Kartono, 2017: 37).

Maslach dan Leiter (dalam Rizka, 2013) berpendapat bahwa burnout merupakan reaksi emosi negatif yang terjadi dilingkungan kerja, ketika individu tersebut mengalami stress yang berkepanjangan.

Menurut Maslach & Laiter dalam jurnal Kardiawan dan Budiono (2018) burnout merupakan situasi yang terjadi pada karyawan seperti kehabisan energi (kelelahan fisik, emosional, dan mental), serta rasa frustasi karena karyawan merasa tidak dihargai didalam pekerjaannya, serta menurunnya motivasi atau inisiatif dari karyawan sehingga menimbulkan perubahan sikap dan perilaku seseorang ketika menghadapi tuntutan pekerjaan.

Dimensi Burnout Menurut Maslach, Schaufeli dan Leiter burnout mempunyai tiga dimensi yaitu (dalam Rizka, 2013): a) Kelelahan Emosional (Emotional exhaustion) Kelelahan emosional adalah perasaan lelah dan letih di tempat kerja (Spector, 1996). Ketika seseorang mengalami exhaustion maka mereka akan merasakan energinya seperti terkuras habis dan ada perasaan “kosong” yang tidak dapat teratasi lagi (Rizka, 2013). b) Depersonalisasi (Depersonalization) Depersonalisasi adalah pengembangan perasaan sinis dan tak berperasaan terhadap orang lain (Spector, 1996). Proses penyeimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu. Hal ini berupa sikap sinis terhadap orang-orang yang berada dalam lingkup pekerjaan dan kecenderungan untuk menarik diri serta mengurangi keterlibatan dalam bekerja. Perilaku tersebut diperlihatkan sebagai upaya melindungi diri dari perasaan kecewa, karena penderita menganggap bahwa dengan berperilaku seperti itu, maka mereka akan aman dan terhindar dari ketidakpastian dalam pekerjaan. c) Penurunan Pencapaian Prestasi Pribadi Biasanya ditandai dengan perasaan tidak puas terhadap diri sendiri, pekerjaan bahkan terhadap kehidupan. Maslach (dalam Diaz, 2007) menyatakan bahwa penurunan pencapaian prestasi pribadi disebabkan oleh perasaan bersalah telah melakukan orang lain disekitarnya secara negatif. 

Faktor yang Mempengaruhi Burnout, Burnout muncul dari adanya stress yang berkepanjangan, sehingga banyak faktor yang mempengaruhi burnout sering dikaitkan dengan munculnya stress (Widiastuti dan Kamsih, 2008). Ada dua faktor yang dipandang mempengaruhi munculnya burnout, yaitu (Sihotang, 2004): 1) Faktor eksternal meliputi lingkungan kerja psikologis yang kurang baik, kurangnya kesempatan untuk promosi, imbalan yang diberikan tidak mencukupi, kurangnya dukungan sosial dari atasan, tuntutan pekerjaan, pekerjaan yang monoton. 2) Faktor internal meliputi usia, jenis kelamin, harga diri, dan karakteristik kepribadian.
1.1.1.4 Keinginan Pindah Kerja

Menurut Robbins & Judge dalam jurnal Kardiawan dan Budiono (2018) turnover intention merupakan kecenderungan atau tingkat yang membuat karyawan berfikir bahwa menginginkan meninggalkan suatu organisasi. Menurut Robbins & Judge (2013) turnover intention merupakan kecenderungan atau tingkat yang membuat karyawan berfikir bahwa menginginkan meninggalkan suatu organisasi. Perilaku tersebut dapat berupa sikap sukarela dari karyawan atau tidak sukarela yang disebabkan karena kurang menariknya pekerjaan yang dilakukan saat ini dan juga dapat terjadi karena terdapat alternatif pekerjaan di tempat lain.

Menurut Mathis dan Jackson (2012), perputaran adalah proses dimana karyawan meninggalkan organisasi dan harus digantikan. Sedangkan menurut Rivai (2014:238) turnover merupakan keinginan karyawan untuk berhenti kerja dari perusahaan secara sukarela atau pindah dari satu tempat ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri. Michael (1995) dalam Wahyuni (2014) menjelaskan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh gaji / upah yang diterima, desain pekerjaan, pengembangan dan pelatihan, perkembangan karir, kurangnya kekompakan dalam kelompok / organisasi, dan komitmen karyawan. 
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 datang.

Siagian (2012) menjelaskan bahwa faktor penyebab dari turnover intention adalah tingginya stres kerja pada karyawan, kepuasan kerja karyawan rendah, dan komitmen karyawan terhadap perusahaan rendah. Lebih lanjut Siagian (2012) menjelaskan bahwa berbagai faktor yang mempengaruhi keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi (turnover intention) antara lain adalah tingginya stres kerja dalam perusahaan, rendahnya kepuasan yang dirasakan karyawan serta kurangnya komitmen pada diri karyawan untuk memberikan semua kemampuannya bagi kemajuan perusahaan. Mobley (2011) menjelaskan terdapat beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi seseorang untuk pindah kerja (turnover intention) antara lain:

1. Karateristik Individu 
Organisasi merupakan wadah bagi individu untuk mencapai tujuan yang ditentukan secara bersama oleh orang-orang yang terlibat didalamnya. Untuk mencapai tujuan tersebut, maka diperlukan adanya interaksi yang berkesinambungan dari unsur-unsur organisasi. Karakter individu yang mempengaruhi keinginan pindah kerja antara lain umur, pendidikan dan status perkawinan. 

2. Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja dapat meliputi lingkungan fisik maupun sosial. Lingkungan fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, kontruksi, bangunan, dan lokasi pekerjaan. Sedangkan lingkungan sosial meliputi sosial budaya di lingkungan kerjanya, besar atau kecilnya beban kerja, kompensasi yang diterima, hubungan kerja se-profesi, dan kualitas kehidupan kerjanya. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi turnover intention pada karyawan. Hal ini dapat disebabkan apabila lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan kurang nyaman sehingga menimbulkan niat untuk keluar dari perusahaan. Tetapi apabila lingkungan kerja yang dirasakan karyawan menyenangkan maka akan membawa dampak positif bagi karyawan, sehingga akan menimbulkan rasa betah bekerja pada perusahaan tersebut dan dapat menghilangkan keinginan pindah kerja (turnover intention).

2.1.2 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

	No.
	Nama, Tahun dan Judul Penelitian
	Hasil Penelitian
	Metode Statistika
	Persamaan 
	Perbedaan

	1.
	Hardi, et al., (2019)

“Pengaruh Konflik, Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Beban Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Pada CV Honda Karya Utama Kisaran”
	Hasil dari penelitian ini adalah variabel konflik, stres kerja, kepuasan kerja dan beban kerja secara simultan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Variabel konflik berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Variabel stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

Pada variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention Variabel beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 
	Teknik Analisis Regresi Linear Berganda
	Sama-Sama meneliti tentang pengaruh  konflik terhadap turnover intention
	Perbedaan terletak pada Variabel Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Beban Kerja yang tidak diteliti oleh peneliti

	2.
	Nanda & Utama (2015)

“Pengaruh Konflik Kerja-Keluarga Dan Kepuasan Kerja Terhadap Tingkat Turnover Intention Karyawan Pada Restoran Pizza Hut Mall Bali Galeria”
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel lonflik kerja-keluarga dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention di Restoran Pizza Hut Mall Bali Galeria dan pengaruh tidak langsung konflik kerja-keluarga terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Ini menunjukkan bahwa konflik kerja-keluarga berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, dan berpengaruh positif terhadap turnover intention. Kepuasan kerja dapat menurunkan tingkat turnover intention karyawan di Restoran Pizza Hut Mall Bali Galeria
	Analisis Jalur
	Penelitian ini sama-sama meneliti pengaruh  konflik terhadap turnover intention
	Perbedaan terletak pada Variabel Kepuasan Kerja, yang tidak diteliti oleh peneliti

	3.
	Kardiawan & Budiono, (2018)

“Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Burnout terhadap

Turnover Intention pada PT. Lotus Indah Textile Industries

Kabupaten Nganjuk”
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, stres kerja memiliki dampak positif yang signifikan terhadap niat turnover, burnout memiliki dampak positif yang signifikan

pada intensi turnover, selanjutnya kepuasan kerja, stres kerja, dan burnout bertepatan untuk mempengaruhi intensi turnover


	Analisa Regresi Linier Berganda
	Penelitian ini dengan peneliti sama-sama menggunakan variabel bebas burnout terhadap Turnover

Intention
	Perbedaanyya terletak pada Variabel bebas dimana peneliti tidak meneliti variabel kepuasan dan stress kerja namun peneliti meneliti tentang konflik kerja

	4.
	Pretirose, (2018)

“Pengaruh Konflik Hubungan, Keinginan Berpindah Karyawan, dan Kinerja

Karyawan Rumah Sakit Umum Gladish Medical Center Pesawaran dengan Peran

Kelelahan Kerja Sebagai Mediator”
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konflik hubungan berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan, kelelahan kerja terbukti memediasi pengaruh konflik hubungan terhadap keinginan berpindah karyawan, konflik hubungan berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, kelelahan kerja terbukti memediasi pengaruh konflik hubungan terhadap kinerja karayawan , konflik hubungan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kelelahan kerja, kelelahan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan, kelelahan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
	Analisis SEM (Structural Equation Modeling)
	Persamaan penelitian ini dengan peneliti sama-sama meneliti tentang variabel konflik hubungan terhadap keinginan berpindah
	Perbedaannya peneliti tidak meneliti tentang kinerja sedangkan penelitian ini meneliti tentang kinerja

	5.
	Sani, (2017)

“Faktor-Faktor Manajemen Risiko Terhadap Keputusan Pengaruh Perceived fairness Terhadap Burnout, Turnover intention, dan Job satisfaction Auditor (Studi pada Auditor Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia)”


	Penelitian ini memperoleh temuan bahwa hubungan interaksi antara auditor dengan instansi audit tempatnya bekerja yang direpresentasikan dengan variabel perceived fairness berpengaruh terhadap tingkat burnout yang dialami auditor serta berdampak pula pada output kinerja auditor seperti turnover intention. Penelitian ini juga membuktikan secara empiris bahwa burnout membawa dampak buruk bagi auditor karena dapat mengakibatkan menurunnya job satisfaction dan meningkatkan turnover intention.


	Teknik Analisis Data Structure Equation Modelling Partial Least Square (SEM-PLS)
	Penelitian ini dengan peneliti sama-sama menggunakan variabel burnout dan Turnover

Intention
	Perbedaannya peneliti tidak meneliti tentang variabel fairness;

auditor;

dan

job satisfaction sedangkan penelitian ini meneliti tentang Konflik kerja yang tidak diteliti oleh penelitian ini.

	6.
	Santoso, et al (2018)

“Burnout, Organizational Commitment and Turnover Intention”
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa burnout berpengaruh positif Intensi turnover auditor dan komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap intensi turnover auditor.
	Analisa Regresi Linier Berganda
	Penelitian ini dengan peneliti sama-sama menggunakan variabel burnout dan Turnover

Intention
	Perbedaannya peneliti tidak meneliti tentang variabel Komitmen Organisasi, namun peneliti meneliti tentang konflik kerja yang tidak diteliti oleh penelitian ini.

	7.
	Saputra (2017)

“Pengaruh Konflik Kerja dan Jaminan Sosial
Terhadap Turnover Intention Melalui
Kepuasan Kerja Karyawan Bagian
Produksi PT. Riau Crumb Rubber
Factory Kota Pekanbaru”
	1. Konflik Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention Karyawan 

2. Jaminan Sosial berpengaruh terhadap Turnover Intention karyawan 

3. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention Karyawan 

4. Konflik Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja Karyawan 

5. Jaminan Sosial berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja karyawan 
	Analisis Regresi Linier Berganda
	Sama-sama meneliti pengaruh konflik kerja terhadap turnover intention dan sama-sama menggunakan analisis regresi linier berganda
	Penelitian ini digunakan variabel bebas lainnya yaitu burnout, sedangkan penelitian sekarang ditambahkan jaminan sosial dan kepuasan kerja


2.2 Hubungan Antar Variabel

1.2.1 Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Keinginan Pindah Kerja

Menurut Kreitner dan Kinicki (2014:105) bahwa konflik merupakan suatu proses dimana satu kelompok menganggap bahwa kepentingannya ditentang atau dipengaruhi secara negatif oleh kelompok lainnya. Hill et al dalam Pretirose (2018) berpendapat bahwa peran ambiguitas atau ketidak jelasan pekerjaan pada karyawan dapat menyebabkan konflik yang terjadi pada karyawan sehingga karyawan merasa tidak diperhatikan oleh organisasi dan berfikir untuk meninggalkan organisasi. Lebih lanjut hasil penelitian Saputra (2017) dibuktikan bahwa konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan.

1.2.2 Pengaruh Burnout Terhadap Keinginan Pindah Kerja

Burnout adalah salah satu faktor psikologis yang terjadi akibat stres di tempat kerja yang berkelanjutan dan berkepanjangan (Tamini dan Kord, 2011). Menurut Kardiawan & Budiono, (2018) semakin tinggi tingkat burnout pada karyawan maka akan semakin meningkatkan turnover intention. Turnover intention didefinisikan oleh Rivai (2014) sebagai keinginan karyawan untuk berhenti kerja dari perusahaan secara sukarela atau pindah dari satu tempat ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri. Dalam penelitian Santoso, et al (2018) dibuktikan bahwa burnout berpengaruh positif Intensi turnover auditor.
1.3 Kerangka Konseptual






Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

1.4 Hipotesis

Berdasarkan landasan teori dan kerangka konseptual yang digambarkan diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut.

H1
:
Konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap keinginan pindah kerja PT. Srikandi Plastik
H2
:
Burnout berpengaruh signifikan terhadap keinginan pindah kerja PT. Srikandi Plastik
H3
:
Konflik Kerja dan Burnout secara simultan berpengaruh signifikan terhadap keinginan pindah kerja PT. Srikandi Plastik
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