
 
 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 
A. Telaah Pustaka 

 
1. Konsep Beban Kerja 

 
a. Definisi Beban Kerja 

 
(Tarwaka, 2011) Beban kerja merupakan sesuatu yang muncul 

dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja dimana 

digunakan sebagai tempat kerja, ketrampilan, perilaku dan persepsi 

dari pekerja. Beban kerja karyawan perlu diperhatikan agar tidak 

terjadi over yang dapat menimbulkan keinginan pindah. 

b.  Jenis 
 

Beban berlebih kuantitatif Beban berlebih secara fisik ataupun 

mental, yaitu individu harus melakukan terlalu banyak hal dalam 

pekerjaanya dan dapat memungkinkan menjadi sumber stres 

pekerjaan. Unsur lain yang menimbulkan beban berlebih kuantitatif ini 

adalah desakan waktu. Pada saat atau kondisi tertentu waktu akhir 

(dead line), dapat menjadi stimulus untuk menghasilkan prestasi kerja 

yang baik, namun bila tekanan waktu tersebut menimbulkan banyak 

kesalahan dalam pekerjaan atau menyebabkan gangguan kesehatan 

pada individu maka ini mencerminkan adanya beban kerja berlebih 

kuantitatif. 

Beban berlebih kualitatif. Beban kerja kualitatif adalah pada 



 
 

individu akibat tuntutan pekerjaan yang lebih tinggi dari batas 

kemampuan kognitif dan teknis individu. Pada batasan tertentu, beban 

kerja tersebut menyebabkan pekerjaan menjadi tidak produktif dan 

menjadi destruktif bagi individu pekerja. Bila berkelanjutan akan timbul 

kelelahan mental dan dapat tampil dalam bentuk reaksi emosional 

dan psikomotor secara patologis. 

c. Pengukuran Beban Kerja 
 

Pengukuran beban kerja dapat dilakukan dalam berbagai prosedur, 

namun O‘Donnell & Eggemeier (dalam Muskamal, 2010), telah 

menggolongkan secara garis besar ada tiga kategori pengukuran 

beban kerja. Tiga kategori tersebut yaitu: 

1) Pengukuran subjektif, yakni pengukuran yang didasarkan kepada 

penilaian dan peloporan oleh pekerja terhadap beban kerja yang 

dirasakannya dalam menyelesaikan suatu tugas. Pengukuran 

jenis ini pada umumnya menggunakan skala penilaian (rating 

scale). 

2) Pengukuran kinerja, yaitu pengukuran yang diperoleh melalui 

pengamatan terhadap aspek-aspek. Perilaku atau aktivitas yang 

ditampilkan oleh pekerja. Salah satu jenis dalam pengukuran 

kinerja adalah pengukuran yang diukur berdasarkan waktu. 

2. Konsep Keinginan Pindah (Turn Over) 
 

a. Definisi 
 



 
 

Turn over adalah kecenderungan atau tingkat dimana seorang 

karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan baik 

secara sukarela maupun tidak sukarela yaitu disebabkan karena 

kurang menariknya pekerjaan saat ini dan tersedianya alternatif 

pekerjaan lain (Robbins & Judge, 2015). 

b. Faktor Yang Mempengaruhi Pindah Kerja Mobley (2011) menyatakan 

bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi seseorang untuk berpindah 

ditentukan oleh: Faktor-faktor keorganisasian, meliputi: 

1) Besar kecilnya organisasi, ada hubungannya dengan pergantian 

karyawan yang tidak bergitu banyak, karena organisasi-organisasi 

yang lebih besar mempunyai kesempatan-kesempatan mobilitas 

intern yang lebih banyak, seleksi personalia yang canggih dan 

proses-proses manajemen sumber daya manusia, sistem imbalan 

yang lebih bersaing, serta kegiatan-kegiatan penelitian yang 

dicurahkan bagi pergantian karyawan. 

2) Besar kecilnya unit kerja, mungkin juga berkaitan dengan 

pergantian karyawan melalui variabel-variabel lain seperti 

keterpaduan kelompok, personalisasi, dan komunikasi. 

3) Ada tanda-tanda yang menunjukan bahwa unit-unit kerja yang lebih 

kecil, terutama pada tingkat tenaga kerja kasar, mempunyai tingkat 

pergantian karyawan yang lebih rendah. 

4) Penggajian, para peneliti telah memastikan bahwa ada hubungan 

yang kuat antara tingkat pembayaran dan laju pergantian 



 
 

karyawan. Selain itu faktor penting yang menentukan variasi-variasi 

antar industri dalam hal pelepasan sukarela adalah tingkat 

penghasilan yang relatif. Pergantian karyawan ada pada tingkat 

tertinggi dalam industri-industri yang membayar rendah. 

5) Bobot pekerja, masalah pokok ini banyak mendapatkan perhatian 

dalam bagian berikut mengenai variabel-variabel individual karena 

adanya dugaan bahwa tanggapan- tanggapan keperilakuan dan 

sikap terhadap pekerjaan sangat tergantung pada perbedaan-

perbedaan individual. Dalam hal ini perhatian dipusatkan pada 

kumpulan hubungan antara pergantian karyawan dan ciri-ciri 

pekerjaan tertentu, termasuk rutinitas atau pengulangan tugas, 

autonomi atau tanggung jawab pekerjaan. 

6) Gaya penyeliaan, sebuah telaah mendapati bahwa terdapat tingkat 

pergantian karyawan yang tertinggi dalam kelompok- kelompok 

kerja dimana mandornya atau supervisor acuh tak acuh, tanpa 

mempedulikan tingkat strukturnya. Selain itu didapati bahwa 

kurangnya pertimbangan ke penyeliaan merupakan alasan nomor 

dua yang paling banyak dikatakan sebagai penyebab 

pemberhentian karyawan. 

Faktor-faktor individual, meliputi: 
 

1) Kepuasan terhadap pekerjaan, kepuasan ini dapat dikonsepsikan 

sebagai ketidaksesuaian antara apa yang dinilai oleh individu 

dengan apa yang disediakan oleh situasi. 



 
 

2) Kepuasan terhadap pekerjaan secara menyeluruh, menunjukkan 

bahwa semakin kecil perasaan puas terhadap pekerjaan itu, 

semakin besar keinginan untuk keluar. 

3) Pembayaran, hubungan tingkat pembayaran dan laju pergantian 

karyawan cukup taat asas untuk membenarkan pembayaran 

sebagai pembesar pergantian karyawan yang secara hipotetik 

paling utama pada setiap telaah mengenai organisasi. 

4) Promosi, kurangnya kesempatan promosi dinyatakan sebagai 

alasan pengunduran diri yang utama. Mengetahui aspirasi- aspirasi 

karier dan kesempatan-kesempatan promosi seseorang akan 

menjadi harapan-harapan terhadap karir yang dapat berinteraksi 

dengan kepuasan dalam mempengaruhi pergantian karyawan. 

5) Bobot pekerjaan, merupakan satu diantara korelasi-korelasi 

kepuasan yang cukup kuat dalam hubungannya dengan pergantian 

karyawan. 

6) Kerabat-kerabat kerja, hubungan kerabat kerja dan kepuasan itu 

terlalu kasar. Hubungan kerabat kerja mempunyai berbagai dimensi 

dan mencerminkan kepentingan- kepentingan dalam pekerjaan, 

perbedaan individual, serta hubungan antara peralatan dan 

individu. 

7) Penyeliaan, dapat dikaitkan dengan pergantian karyawan untuk 

dapat menangani interaksi pimpinan dan bawahan. 



 
 

8) Keikatan terhadap organisasi, sebagai kekuatan relatif dari 

identifikasi dan keterlibatan seseorang dalam organisasi. 

9) Harapan untuk dapat menemukan pekerjaan lain, secara empiris 

variabel ini cukup mendapat dukungan untuk menimbulkan kesan 

bahwa variabel ini cukup penting untuk mendapat perhatian pada 

analisis-analisis pergantian karyawan pada tingkat individu. 

10) Niat untuk pergi atau tinggal, sebagai suatu konsep perilaku niat 

seseorang harus menjadi peramal perilaku yang baik. Secara 

empiris ukuran-ukuran perilaku niat untuk pergi atau tinggal terlihat 

sebagai salah satu dari peramal pergantian karyawan yang terbaik 

pada tingkat individu. 

11) Tekanan jiwa, sebagai suatu kondisi yang dinamis yang 

menghadapkan individu pada kesempatan, kendala, dan atau 

keinginan untuk menjadi apa yang disenanginya, dan melakukan 

apa yang disukainya, dan yang penyelesaiannya diresapi sebagai 

hal yang tidak tentu tetapi yang akan memberikan hasil-hasil yang 

penting. 

12) Lingkungan kerja, dapat meliputi lingkungan fisik maupun sosial. 

Lingkungan fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, konstruksi, 

bangunan, dan lokasi pekerjaan. Sedangkan lingkungan sosial 

meliputi sosial budaya dilingkungan kerjanya, besar atau kecilnya 

beban kerja, kompensasi yang diterima, hubungan kerja seprofesi, 

dan kualitas kehidupan kerjanya. Lingkungan kerja dapat 



 
 

mempengaruhi laju pergantian 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. 

c. Dampak 
 

Turn over ini merupakan petunjuk kestabilan karyawan. Semakin 

tinggi turn over, 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. 

Turn over yang tinggi pada suatu bidang dalam suatu organisasi, 

menunjukkan bahwa bidang yang bersangkutan perlu diperbaiki 

kondisi kerjanya atau cara pembinaannya. 

d. Jenis 
 

Secara umum karyawan yang keluar dari perusahaan bisanya 

disebabkan oleh dua hal yaitu (Kasmir, 2016): 

1) Diberhentikan 
 

Diberhentikan maksudnya adalah karyawan diberhentikan dari 

perusahaan disebabkan oleh berbagai sebab, misalnya telah 

memasuki usia pensiun, atau mengalami cacat sewaktu bekerja, 

sehingga tidak mampu lagi bekerja, untuk yang pensiun alasannya 

karena sudah memasuki usia pensiun, sedangkan yang 

dipensiunkan karena cacat, karena dianggap sudah tidak atau 

kurang memiliki kemampuan, sehingga tidak mampu lagi bekerja 

seperti semula, kemudian diberhentikan juga dapat dilakukan 

perusahaan karena karyawan melakukan perbuatan yang telah 

merugikan perusahaan, misalnya kasus penipuan, pencurian atau 

hal-hal yang merugikan lainnya. 

 



 
 

2) Berhenti Sendiri 
 

Artinya karyawan berhenti dengan keinginan atau permohonannya 

sendiri, untuk keluar dari perusahaan, tanpa campur tangan pihak 

perusahaan. Alasan pemberhentian ini juga bermacam-macam 

misalnya karena masalah lingkungan kerja yang kurang kondusif, 

kompensasi yang kurang atau jenjang karir yang tidak dapat 

diproses oleh pihak sumber daya manusia dan berusaha untuk 

dipertahankan dengan pertimbangan berbagai hal, misalnya 

kemampuan karyawan masih dibutuhkan, namun jika karyawan 

tersebut merasa tidak diperlukan tenaganya, maka segera akan 

diproses untuk diberhentikan, akan mengakibatkan motivasi 

kerjanya lemah dan berdampak kepada kinerjanya. Bahkan banyak 

kasus terkadang karyawan tersebut membuat ulah yang dapat 

mengganggu operasi perusahaan. 

e. Pengukuran 
 

Dimensi turn over intention menurut Mobley dalam Mahdi et al (2012) 

meliputi: 

1) Thinking of quitting, adalah pemikiran seseorang karyawan untuk 

keluar dari sebuah perusahaan dan adanya pemikiran bahwa ia 

berkemungkinan tidak bertahan dengan perusahaan. 

2) Intent to search, adalah sikap seorang karyawan untuk mencari 

alternatif perusahaan lain. 

3) Intent to quit, adalah sikap seorang karyawan yang menunjukkan 



 
 

indikasi keluar seperti meminimalisasi usaha dalam bekerja, dan 

membatalkan pekerjaan penting. 

B. Penelitian Terkait 
 
1. Penelitian yang terkait ini adalah penelitian Arbianingsih, Nur Hidayah, 

Taufiq (2010), dengan judul Hubungan beban kerja dengan turnover 

pada perawat di Rumah Sakit Islam Faisal Makassar. Desain penelitian 

yang digunakan adalah deskriptif dengan pendekatan cross 

sectional.Sample dalam penelitian ini adalah perawat Rumah Sakit 

Islam Faisal Makassar sebanyak 102 orang Penelitian ini dilakukan 

menggunakan instrument kuesioner. Dan teknik analisi yang digunakan 

adalah uji Chi Square. Beban kerja yang tinggi memiliki keinginan untuk 

pindah kerja sebanyak 15 responden (68,2 persen) dan tidak sebanyak 

5 responden (17,9 persen), mempengaruhi keinginan pindah kerja 

perawat di Rumah Sakit Islam Faisal Makassar. 

2. Maridi, Prayitno (2016), dengan judul penelitian Hubungan Antara 

Beban Kerja Dengan Keinginan Pindah Kerja Tenaga Keperawatan Di 

Rumah Sakit Umum Daerah Sangatta. Populasi dalam penelitian ini 

adalah perawat dan bidan di Rumah Sakit Umum Daerah Sangatta 

dengan jumlah sampel sebanyak 65 orang. Penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan instrumen kuesioner dari responden. Persamaan 

penelitian ini dengan penelitian yang kami lakukan adalah sama-sama 

menggunakan jenis penelitian kuantitatif dan menggunakan instrumen 



 
 

yang sama pula. Adapun perbedaan dari penelitian ini hanya 

3. Isni Nurul Annisaa Siregar (2014), dengan judul penelitian Faktor- 

Faktor Yang Berhubungan Dengan Keinginan Pindah Kerja (Turnover 

Intention) Perawat Di Rumah Sakit Sehat Terpadu DD Tahun 2014. 

Populasi dalam penelitian ini adalah perawat Di Rumah Sakit Sehat 

Terpadu Dompet Dhuafa dengan jumlah sampel sebanyak 85 orang. 

Penelitian ini dilakukan menggunakan instumen kuisioner dari 

responden. Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang kami 

lakukan adalah sama-sama menggunakan jenis penelitian kuantitatif 

dan menggunakan instrumen yang sama pula. Adapun perbedaan dari 

penelitian ini hanya menguji faktor-faktor dengan turn over. 



 
 

 

C. Kerangka Teori Penelitian 
 

Kerangka teori penelitian adalah model konseptual yang 

menggambarkan hubungan diantara berbagai macam faktor yang telah 

diidentifikasi sebagai sesuatu hal yang penting bagi suatu masalah 

(Notoatmodjo, 2010). Adapun kerangka teori yang bisa digambarkan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 2.1 Kerangka teori penelitian 
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Beban kerja perawat 
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D. Kerangka Konsep Penelitian 
 

Sugiyono (2014: 128) menyatakan bahwa kerangka konsep akan 

menghubungkan secara teoritis antara variabel-variabel penelitian 

yaitu antara variabel independen dengan variabel dependen. 

Berdasarkan teori yang diuraikan pada tinjauan kepustakaan, maka 

kerangka konsep yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

menggunakan pendekatan sistem dengan gambaran skema berikut 

: 

 
Variabel Independen                         Variabel Dependen 

 

 
 

Gambar 2.2 Kerangka Konsep Penelitian 
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E. Hipotesis Penelitian 
 

Hipotesis yaitu suatu pernyataan yang masih lemah dan 

membutuhkan pembuktian untuk menegaskan apakah hipotesis tersebut 

dapat diterima atau harus ditolak, berdasarkan fakta atau data empiris 

yang telah dikumpulkan dalam penelitian. Hipotetis juga merupakan suatu 

kesimpulan sementara atau jawaban sementara dari rumusan masalah 

atau pernyataan penelitian (Hidayat, 2009). 

Menurut Sugiyono (2014), hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, dikatakan sementara karena 

jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori. Hipotesis dirumuskan 

atas dasar kerangka pikir yang merupakan jawaban sementara atas 

masalah yang dirumuskan. 

Hipotesis yang penulis simpulkan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Hipotesis (H1) 
 

Ada hubungan antara beban kerja terhadap keinginan pindah perawat 

dirumah sakit 

2. Hipotesis Nol (H0) 
 

Tidak ada hubungan antara beban kerja terhadap keinginan pindah 

perawat dirumah sakit 

 


