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ABSTRAK

Penelitian ini menganalisis pengaruh pengaruh kecerdasan emosional terhadap turnover
intention pada karyawan generasi z di yogyakarta. Penelitian ini mendapatakan 133
reponden. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosioanl
terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z di Yogyakarta. Pada penelitian ini,
peneliti berharap mendapatkan aspek atau temuan baru dalam Turnover Intension juga
dapat di kendalikan oleh perusahaan agar tidak merugikan perusahaan.peneliti
mengunakan metode kuantitatif dan SPSS 24 untuk melkukan uji statistik agar
mendapatkan kesimpulan dalam mengetahui variabel dependen mana yang akan
mempengaruhi variabel independen dalam penelitian. Data dikumpulkan menggunakan
skala turnover intention (Crombach’s alpha = 0,765, 30 aitem valid ) dan skala kecerdasan
emosional (Crombach’s alpha = 0,763, 39 aitem valid). Analisis kuantitatif dengan uji T
menunjukan hubungan signifikan antara kecerdasan emosional dan furnover intention,
dengan R Square 0,653 (65,3%). Hasil ini menunjukan bahwa kecerdasan emosional

perpengaruh terhadap turnover intention.

Kunci: Turnover Intention, Kecerdasan Emosioanl, Generasi Z
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ABSTRACT

This research analyzes the influence of emotional intelligence on turnover intention among
Generation Z employees in Yogyakarta. This research obtained 133 respondents. The aim
of this research is to determine the effect of emotional intelligence on turnover intention
among generation Z employees in Yogyakarta. In this research, the researcher hopes to get
new aspects or findings in Turnover Intention that can also be controlled by the company
so that it does not harm the company. The researcher uses quantitative methods and SPSS
24 to carry out statistical tests in order to get conclusions in knowing which dependent
variable will influence the independent variable in study. Data were collected using the
turnover intention scale (Crombach's alpha = 0.765, 30 valid items) and the emotional
intelligence scale (Crombach's alpha = 0.763, 39 valid items). Quantitative analysis using
the T test shows a significant relationship between emotional intelligence and turnover
intention, with an R Square of 0.653 (65.3%). These results show that emotional

intelligence influences turnover intention.

Key: Turnover Intention, Emotional Intelligence, Generation.
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BAB II

TINJAUAN PENELITIAN

A. TURNOVER INTENTION
a. Definisi

Whitman memaparkan bahwa “turnover intentions are the thoughts of the
employees regarding voluntary leaving the organization” (Chang, 2008).
Sederhananya dapat diterjemahkan bahwa, intensi furnover adalah pemikiran
seorang karyawan perihal keinginan keluar dari sebuah organisasi dengan kehendak
sendiri. Dengan demikian, Employee turnover mengacu pada realita yang dihadapi
sebuah perusahaan di mana perusahaan kehilangan sejumlah pegawai atau
karyawan pada periode waktu tertentu. Sementara itu, Intensi Turnover mengarah
pada kesimpulan dari evaluasi seorang individu, dalam hal ini karyawan, tentang
keberlanjutan hubungan yang dijalinnya dengan perusahaan terkait, yang mana
evaluasi ini belum diwujudkan menjadi tindakan konkret untuk keluar dari
perusahaan.

Turnover intention adalah wujud keinginan dari pekerja untuk keluar dari
perusahaan atau organisasi, yang mana niatan tersebut bersumber dari kehendak
individu yang menghendaki meninggalkan perusahaan atas kemauan sendiri.
(Mobley, 2011). pendapat ini juga senada dengan kartono (2017) Turnover intensi
mengartikan rasa ingin berhenti dari perusahaan secara mandiri atau dari
perusahaan yang bisa menjadi peningkatan biaya pengelolaan SDM. Turnover

intention bisa dikatakan tidak lain sebagai sejenis ekspresi kedaran diri karyawan
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terkait, atau semacam pemikiran karyawan yang ingin berhenti dari pekerjaan di
perusahaannya. Peneliti lain juga mengatakan bahwa Turnover intensi yaitu
keinginan karyawan untuk pindah dari satu pekerjaan kepekerjaan lainnya. (shopiah
& sangaji,2018;208) Turnover intensi adalah rasa ingin seseorang untuk keluar dari
suatu intansi untuk mencari pekerjaan lain. (abelson,1987). Terakhir peneliti juga
menggunakan definisi dari (Robbins, 20017;44) sebagai Teori Pembanding
Turnover intensi mengartikan rasa ingin berhenti dari perusahaan secara mandiri
atau dari perusahaan yang bisa menjadi peningkatan biaya pengelolaan SDM
(Robbins, 20017;44)

Dari berbagai pemaparan definitif para tokoh yang tersaji tersebut, kesimpulan
terkait turnover intention adalah niatan yang disengaja atau kecenderungan secara
perilaku dan psikologis dari seorang karyawan atau pegawai untuk keluar atau
berhenti bekerja di perusahaannya.

. Aspek — aspek Turnover Intention

Mobley (2011) menjabarkan empat aspek turnover intention, diantaranya :

Thingking of Quitting, atau pemikiran untuk meninggalkan perusahaan. Ini
mencakup tentang pikiran di benak seorang karyawan kaitannya dengan keinginan
untuk berhenti bekerja dari perusahaannya, yang kemudian diwujudkan dengan
tindakan menarik diri dari keterlibatan dengan perusahaannya. Contoh konkret
tindakan yang dilakukan karyawan terkait aspek ini seperti, kerapkali
membandingkan antara bagaimana perlakuan perusahaan tempatnya bekerja

dengan yang didapat rekan yang bekerja di lain perusahaan.
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Planning to stay or leave, adalah terkait rencana karyawan untuk bertahan atau
meninggalkan. Merencanakan dalam hal ini mengacu pada langkah seoerti apa yang
akan diambil karyawan setelah punya pemikiran untuk keluar (thingking of
quitting), akankah tetap bertahan atau berkehendak keluar dari perusahaan.
Karyawan dalam fase ini biasanya akan mengevaluasi pekerjaannya, menyangkut
baik dan buruk jika bertahan di perusahaan ini, sekaligus baik buruknya apabila
meninggalkan perusahaan tempatnya bekerja.

Intention to search, yaitu intensi atau niatan mencari pekerjaan baru. Tindakan
nyata yang dilakukan karyawan menyangkut aspek ini umumnya ditandai dengan
melihat selebaran lowongan kerja baik melalui media penyampaian informasi
maupun menanyakan langsung terkait pekerjaan lain di perusahaan terkait yang
menjadi incaran untuk bekerja.

Intention to Quit, yaitu niatan untuk keluar atau berhenti bekerja dari perusahaan.
Pada aspek ini ditunjukan dengan perilaku karyawan yang dapat terlihat sebagai
ekspresi keinginan untuk keluar dari tempatnya bekerja. Seperti misal mulai

mempersiapkan surat pengunduruan diri.

Aspek — aspek turnover intension menurut smith dan speight (2004) dalam
(Kusnadi dkk., 2015) sebagai berikut: tantangan, kebebasan, keselamatan
geografis, keselamatan kerja, kemampuan wirausaha, sistem manajemen, gaya
hidup, keahlian karyawan serta pelayanan. Jika dirangkum, aspek turnover
intention menurut Mobley (2011) terbagi menjadi : (a) Thingking of Quitting atau

pemikiran untuk meninggalkan perusahaan, (b) Planning to stay or leave, adalah
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terkait rencana karyawan untuk bertahan atau meninggalkan, (c) Intention to
search, yaitu intensi atau niatan mencari pekerjaan baru, dan (d) Intention to Quit,
yaitu niatan untuk keluar atau berhenti bekerja dari perusahaan. Sementara menurut
Smith dan Speight (2004) dalam (Kusnadi et al., 2015), aspek intensi turnover
diklasifikasi menjadi : tantangan, kebebasan, keselamatan geografis, keselamatan
kerja, kemampuan wirausaha, sistem manajemen, gaya hidup, keahlian karyawan

serta pelayanan.

Dari kedua aspek tersebut, maka peneliti memilih aspek dari (Mobley,
2011) sebagai aspek utama dalam mengukur Turnover Intention alasan peneliti
memilih aspek dari (Mobley, 2011) karena lebih simpel namun sudah melengkapi

semua yang di butuhkan.

Faktor — faktor yang mempengaruhi Turnover Intention

Turnover intention dipengaruhi oleh berbagai faktor kompleks yang saling
berkait satu dengan yang lain. Beberapa faktor yang memiliki pengaruh terhadap
intensi turnover pada karyawan, seperti yang dipaparkan oleh Mobley (1986)
sebagai berikut :
Kepuasan kerja di tingkat individual. Faktor ini krusial sebab merupakan variabel
psikologis yang kerap dijadikan model penelitian terhadap turnover intention.
Faktor kepuasan umumnya erat berhubungan dengan keinginan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan tempatnya bekerja, biasanya mencakup kepuasan

terhadap upah atau promosi jabatan, juga kepuasan terhadap supervise yang
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didapatnya, atau menyangkut kepuasan diantara rekan kerja, serta kepuasan
terhadap pekerjaan yang dijalankan itu sendiri.

Selain itu faktor — faktor menurut para ahli lainya sebagai berikut;

Faktor komitmen organisai kepada karyawannya. Dikatakan bahwa hubungan dari
kepuasan kerja dan keinginan keluar dari perusahaan hanya menjelaskan sedikit
saja varian faktor, maka sebabnya memperlukan model proses dari turnover
intention karyawan yang menggunakan pendekatan variabel lain di luar itu sebagai
upaya untuk lebih memperjelas. Dan kemudian, tahapan berikutnya terkait intention
turnover karyawan, didapat sebuah faktor berupa konstruk komitmen dari
perusahaan atau organisasional sebagai konsep untuk memperjelas proses intensi
turnover tersebut sebagai wujud sebuah perilaku. Dan komitmen organisasional ini
bisa dibedakan dari faktor kepuasan sebelumnya, di mana komitmen ini mengacu
seputar respon affective atau emosional karyawan terhadap keseluruhan
perusahaannya, sementara kepuasan hanya mengarah ke respon emosional terhadap
aspek tertentu atau khusus dari pekerja itu sendiri.

Maier (1971) menjabarkan bahwa Pekerja usia muda cenderung memiliki
turnover intention tingkat yang lebih tinggi dibandingkan pekerja dengan usia lebih
tua. Dari hasil penelitian sebelumnya didapat kesimpulan ada korelasi signifikan
diantara usia dengan intensi furmover yang hubungannya cenderung negatif.
Dengan demikian, saat seseorang semakin menua, maka kemungkinan untuk
turnover saat bekerja menjadi semakin rendah. (Mobley, 1986). Maka wajar jika
keinginan untuk keluar dari pekerjaannya lebih sering ditemui pada karyawan usia

muda, sebab mungkin terdapat keengaan yang dimiliki pekerja usia tua untuk
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berganti tempat karena semata karena mereka memiliki tanggungan berupa
keluarga yang harus dihidupi, atau mobilitasnya mulai menurun, atau
ketidaknyamanan memulai pekerjaan di tempat baru. Selain itu, yang memiliki
pengaruh bagi karyawan usia muda untuk memiliki tingkat turnover tinggi antara
lain muncul karena keinginan eksplorasi bidang kerja di organisasi lain, atau upaya
untuk memperoleh keyakinan yang mantap dalam diri melalui serangkaian
percobaan. Kemungkinan lain adalah bahwa jelas karyawan dengan usia muda lebih
diuntungkan untuk mendapat banyak peluang baru dengan mencoba melakukan
pekerjaan lain, juga karena tanggungan hidupnya tidak terlalu besar seperti usia tua,
juga mobilitasnya masih mudah dilakukan jika berpindah tempat kerja.

U.S Civil Service Commission (1997) menerangkan sebagian besar
turnover mulai muncul pada tiga tahun awal masa kerja, dan ini didukung data yang
menunjukan lebih dari setengah turnover yang terjadi berlangsung pada tahun
pertama saat bekerja. (Mobley, 1986). Hasil penelitian sebelumnya memberi
kesimpulan berupa korelasi negatif antara masa bakti kerja dengan turnover, yang
mana jika semakin lama karyawan bekerja, maka kecenderungan turnover juga
semakin rendah kemungkinannya. (Parson dkk., 1985). Faktor-faktor seperti
kurangnya sosialiasi di awal serta interaksi dengan usia juga dapat mempengaruhi
terjadinya turnover.

Mowday dkk. (1982) menjelaskan jenjang pendidikan terakhir dapat
memengaruhi keinginan karyawan melakukan upaya turnover. Pengaruh
intelegensi kepada turnover juga ditambahkan oleh Maier (1971), yang menyatakan

bahwa jenjang pendidikan yang tinggi serta kesesuaian jabatan dapat berkontribusi
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pada retensi karyawan, sementara ketidaksesuaian antara pendidikan dan jabatan
yang diinginkan dapat meningkatkan tingkat turnover.

Beberapa penelitian lain yang dihasilkan Horn dkk. (1979), juga Michaels
dan Spector pada 1982, kemudian penelitian Arnold dan Fieldman di tahun yang
sama, serta Steel dan Ovale pada 1984, semua penelitian tersebut memberi
simpulan keyakinan atau komitmen pada perusahaan memiliki hubungan negatif
yang signifikan terhadap kecenderungan turnover intention. Dengan kata lain, saat
seseorang memiliki komitmen tinggi terhadap tempatnya bekerja, kecenderungan
turnover yang dimilikinya kemungkinan semakin kecil. dan sebaliknya, keikatan
yang kuat dapat menciptakan perasaan saling memiliki, menumbuhkan rasa aman
dan efikasi, memunculkan tujuan hidup sekaligus gambaran positif terhadap diri
sendiri dari karyawan terkait, semua hal itu mengurangi kecenderungan berpindah
kerja ke perusahaan lain.

Kemudian penelitian dari Mowday (1981), Arnold dan Fieldman (1982),
memberi rujukan terkait tingkat kepuasan karyawan terhadap kerjanya juga andil
berpengaruh pada tingkat turnover. Dengan kata lain, saat seorang karyawan tidak
merasa puas dalam melakukan pekerjaan, akan muncul dorongan turnover yang
semakin besar. Kesesuaian antara value yang diadopsi individu dengan perusahaan
juga dapat meningkatkan tingkat kepuasan, sesuai dengan teori ketidaksesuaian
bahwa kepuasan mudah dicapai jika tidak ada perbedaan mencolok antara harapan

dan realitas pekerjaan.
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Menurut Robbins (1998), kecenderungan perilaku dari karyawan
dan itu bisa mengikis tingkat turnover karyawan. Dengan adanya budaya
perusahaan yang diaplikasikan dengan efektif, seperti value inti yang
menjadi visi perusahaan bisa dipegang dengan teguh oleh segenap
karyawan, maka itu membentuk kesetiaan, kohesivitas, serta komitmen
karyawaan pada perusahaannya. Budaya perusahaan yang baik dapat
mengikis keinginan dan kecenderungan karyawan yang berniat keluar dari
perusahaan atau organisasi. Keputusan yang diambil karyawan dalam
memilih bertahan atau keluar dari perusahaannya bergantung pada
kemampuan yang dimiliki karyawan tersebut untuk mengimbangkan antara
kehidupan personal dengan profesionalitas bekerja.. Landaure (1997) dalam
(Setyawati, 2021)

Adapun menurut peneliti lain faktor turnover intension terjadi dari
segi; kondisi pekerjaan yang mencakup kepuasan dan tekanan bekerja, dII.
Faktor demografis karyawan yang mengackup gender, usia, jenjang
pendidikan, kepribadian, periode bekerja, dll. Faktor perusahaan: Gaya
kepemimpinan, pengembangan karier, keamanan tempat bekerja,
lingkungan kerja yang suportif, dll

Dari keempat faktor tersebut, maka peneliti memilih faktor dari
(Perwitasari, 2016) sebagai faktor utama dalam mengukur Turnover
Intention. Alasan peneliti memilih faktor dari (Perwitasari, 2016) karena itu

sudah mencangkup semua faktor yang diperlukan.
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B. KECERDASAN EMOSIONAL

1.

Definisi

Emosi memiliki peran yang krusial bagi pertumbuhan dan perkembangan
manusia, emosi juga dapat menjadi kekuatan yang mengendalikan cara perfikir dan
bertindak orang. karena itu, adalah mutlak memilikik emosi. Emotional intelligence
atau kecerdasan emosional memiliki makna kemampuan seseorang untuk
mengenali perasaan dalam diri sekaligus milik individu lain, motivasi untuk diri
sendiri, serta keahlian untuk mengontrol emosi individu kaitannya dengan relasi
diantara orang lain. (Goleman, 2009). Howes dan Herald (1999) mendefinisikan
emotional intelligence sebagai serangkaian tindakan yang menjadikan manusia
sebagai pribadi yang handal mengatur emosi. Mayer dan salover (1997, 10)
berpendapat bahwa kecerdasan emosional itu tentang kemampuan individu dalam
memahami dengan tempat, sekaligus mengevaluasi serta mengekspresikan
emosinya. EQ ( Emotional Quotient) mencakup ; kecerdasan diri, kontrol suasana
hati (mood), motivasi diri kontrol impuls/ desakan diri dan dapat mengendalikan
orang. (Patton, 1997:2). istilah emotional intelligence, dalam bahasa Indonesia
terdiri dari dua kata, emosi sekaligus kecerdasan. Individu dengan emotional
intelligence yang berkembang secara baik memiliki besar kemungkinan untuk
berhasil dalam menjalani hidup sebab individu tersebut bisa menguasai kebiasaan
dalam berpikir yang memacu produktivitas. Kecerdasan Emosional atau Emotional
intelligence juga bisa membantu individu untuk memotivasi diri sendiri sehingga
mempunyai kemampuan yang lebih untuk menerima kegagalan, mengatur dan

mengorganisir emosinya, juga keadaan dalam jiwa.
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Berdasarkan pemaparan definitif para ahli, emotional intelligence atau
kecerdasan emosional dapat dijelaskan sebagai kemampuan individu untuk
mengelola kondisi emosi dengan lebih proporsional yang dengan demikian akan

mengarahkan motivasi dalam diri individu untuk melaksanakan pekerjaannya.

Aspek — aspek Kecerdasan Emosional

5 aspek kecerdasan emosional menurut (Goleman, 2009) terdiri dari;
Self awareness atau kesadaran diri, merupakan kemampuan seseorang untuk peka
serta mengerti secara menyeluruh apa yang dirasakan dalam diri, meliputi
pemikiran, perasaan, atau juga motif-motif yang mendasari tindakan yang
dilakukan.
Dapat mengatur dan menyeimbangkan semua emosi yang dialaminya, baik emosi
positif atau yang berorientasi negatif.
Optimisme (motivating oneself) merupakan kemampuan individu dalam
memotivasi diri ketika dihadapkan dengan kondisi yang memutusasakan, tetapi
tetap bisa berpikir positif sekaligus menciptakan harapan dan optimisme menjalani
hidup.
Empati (empaty) merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang dalam mengerti
pikiran, perasaan serta tindak-tanduk individu lain dengan pendekatan diambil dari
sudut pandang orang lain.
Ketrampilan sosial (social skill) kemampuan dari seseorang dalam membina dan
menjalin relasi yang positif dan efektif bersama orang sekitar dan dapat menjaga

hubungan sosialnya agar langgeng selamannya.
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6) Ketrampilan sosial (social skill) kemampuan seseorang membangun hubungan
secara efektif dengan orang lain dan dapat mempertahankan hubungan sosial
tersebuit.

Selain dari goleman Tridhonanto (2009:11), aspek-aspek kecerdasan emosional
suatu individu meliputi kecakapan pribadi, yaitu kemampuan mengelola diri
sendiri, kecakapan sosial, yaitu kemampuan menangani suatu hubungan, dan
keterampilan sosial, yaitu kemampuan menggugah tanggapan yang dikehendaki

orang lain.

C. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Turnover Intention Pada
Karyawan
Secara umum Kecerdasan emosional diartikan sebagai sebuah kemampuan
untuk mengenal, memahami, serta mengatur atau mengendalikan perasaan yang
muncul dalam diri sendiri atau juga perasaan milik orang lain, ini mencakup
memotivasi diri individu dan mengelola emosi sekaligus kemampuan yang baik
dalam membina hubungan dengan orang sekitar. Kecerdasan emosional adalah
skilset kehidupan yang menjadi potensi dalam diri individu untuk mampu
merasakan, mendayagunakan, mengkomunikasikan, mengingatkan, dan mengenal
serta mendeskripsikan ragam emosi.
Istilah Turnover intention didefinisikan sebagai kecenderungan berupa perilaku
dan psikologis dari seorang karyawan yang mendorong munculnya keinginan untuk
keluar dari perusahaan tempatnya bekerja kini. Turnover intention tidak terjadi

dengan sendirinya, melainkan kuat dipengaruhi berbagai faktor, seperti psikologis
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juga pelatihan emosi. Lebih lanjut dijelaskan, Faktor psikologis berperan untuk
membantu karyawan dalam upaya mengelola, memegang kendali dan kontrol,
sekaligus mengkoordinasi kondisi emosi dan jiwanya supaya bisa termanifestasi
dengan efektif di dalam perilaku. Sementara itu faktor pelatihan emosi ini berkaitan
dengan aktivitas atau kegiatan berulang yang menjadi sebuah kebiasaan, kemudian
kebiasaan yang menjadi rutinan akan memberikan sebuah pengalaman dan
pengalaman akan membentuk value yang dipegang oleh individu atau karyawan.

Turnover Intention dalam suatu perusahaan umumnya bisa disebabkan dari
keinginan individu itu sendiri yang berkorelasi dengan berbagai macam faktor. Baik
itu faktor internal, meliputi motivasi internal, latar belakang jenjang pendidikan,
pengalaman bekerja, kondisi iklan dan geografis, daya dukung sosial dan
perusahaan (organisasi), kepuasan dalam bekerja, komitmen atau keterikatan,
burnout atau kelelahan emosional, kecerdasan emosional serta kepribadian
individu. Sementara faktor eksternal, dalam hal ini mencakup upah minimum atau
gaji, dana insentif, sikap atasan, fasilitas serta ruang pendukung kerja, promosi naik
jabatan, budaya kerja organisasi, lingkungan di tempat kerja, peluang berkarier di
luar perusahaannya, komitmen dan hubungan sosial yang terjalin di tempat kerja.
(Wahyuni dkk., 2014).

Pemaparan Galit Meisler (2013) menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
secara positif mempengaruhi keadilan organisasi, tetapi secara negatif
mempengaruhi turnover intention. Di sisi lain, buruknya kondisi kerja, rendahnya

gaji, jam kerja yang melewati kewajaran, tidak didukung dengan jaminan keadilan
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di tempat bekerja, menjadi sumber utama karyawan melakukan turnover. (Ongori,
2007).

Berdasarkan beberapa definisi di atas, dan juga dinamika antar aspek dari
variabel  kecerdasan emosional memiliki hubungan dengan aspek variabel
Turnover Intention.

Seluruh aspek kecerdasan emosional saling berhubungan dengan aspek
Turnover Intention. Aspek kesadaran diri dan aspek dapat mengatur dan mencipta
keseimbangan diantara ragam emosi yang dirasakannya, meliputi emosi positif atau
juga negatif yang memberi pengaruh planning to stay or leave atau membuat
rencana untuk bertahan atau meninggalkan sehingga karyawan tidak dapat
mengatasi tekanan dari atasan maupun pihak lainnya namun tidak hanya aspek
yang sudah di sebutkan diatas saja yang berhubungan dengan aspek Turnover
Intention tetapi juga dengan aspek empati, dan ketrampilan sosial dapat
mempengaruhi intention to search atau niatan mencari pekerjaan lain dan intention
to quit atau niatan keluar dari tempat bekerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian
dari Kartono dan Hilmiana (2018) yang berjudul “Job Burnout: A Mediation
Between Emotional Intelligence And Turnover Intention” dengan responden terdiri
dari 233 pegawai PD. BPR Bank Jawa Barat yaitu; Pengaruh positif dari
kecerdasan emosional dapat terlihat pada turnover intention. Ini tercermin dalam
penilaian Kecerdasan Emosional yang tinggi, khususnya dalam konteks kompetensi
sosial, seperti empati, motivasi untuk memimpin, keterampilan adaptasi, dan
kemampuan menjaga hubungan dengan rekan kerja. Namun, indikator Kecerdasan

Emosional pada aspek kompetensi pribadi, seperti pemahaman diri, pengenalan
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kekuatan dan kelemahan pribadi, pemahaman kemampuan diri, dan keterbukaan
dalam berkolaborasi, memiliki dampak yang terbatas pada tingkat kelelahan kerja.

Aspek dapat mengatur dan menyeimbangkan seluruh emosinya pada aspek
Kecerdasan Emosional mempengaruh aspek thinking of quiting pada variable
Turnover Intention, pada aspek tersebut dijelaskan bahwa karyawan mengundurkan
diri dari perusahaan dan juga membanding-bandingkan perusahaannya dengan
perusahaan yang lain, ini dapat terpengaruh atau terjadi ketika seseorang tidak dapat
menyeimbangkan emosinya sehingga terjadi emosi negatif yang bisa menjatuhkan
perusahaan lain dengan cara membanding-bandingkan. Hal ini sejalan dengan
penelitian (Kartono & Hilmiana, 2018) yaitu Pekerja yang mengalami tingkat
kelelahan emosional yang tinggi biasanya akan mencari peluang karier baru dan
kemungkinan besar meninggalkan organisasi tempat mereka bekerja. Bisa dibilang,
saat karyawan mengalami burnot dalam bekerja dengan tingkat tinggi, hal ini
membuat kemungkinan karya tersebut keluar dari perusahaannya menjadi semakin
besar.

Aspek optimesme mempengaruh seluruh aspek turnover intention pendapat
ini sejalan dengan pendapat Hopkins dkk, (2010) dalam (Dwiputra & Astika, 2019)
yaitu; tanggung jawab yang dibebankan kepada karyawan dapat memicu
munculnya stress dalam bekerja, karena dengan tujuan yang telah ditentukan ada
kemungkinan tidak terwujud karena adanya tekanan dan masalah yang mereka
terima, sehingga ujungnya bisa berakibat pada keinginan karyawan untuk pindah

ke lain perusahaan.
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Aspek optimisme dan aspek dapat mengatur dan mencipta keseimbangan
dari ragam emosi yang dirasakannya, termasuk emosi negatif atau juga positif
memperngaruhi aspek intention to quit, ini dapat terjadi ketika karyawan tidak
dapat mengontrol emosinya yang pada akhirnya pekerjaan jadi tidak selesai atau
berantakan dan menjadi Turnover Intention. Hal ini sejalan dengan pendapat
Ramesar, S.; dalam Koortzen, P.; dalam Oosthuizen, R.M (2009) dalam (Giao dkk,
2020) yaitu Stres emosional mengakibatkan kurangnya kepercayaan diri, harga diri,
atau motivasi untuk mencerminkan batas-batas ini. Karyawan cenderung lebih
fokus pada emosi negatif ini daripada melakukan pekerjaan mereka dan menjadi
terputus secara fisik dan mental, yang menghasilkan kinerja buruk dan niat turnover
yang tinggi. Sedangkan menurut Frost, P.J. dalam (Giao dkk., 2020) Kecerdasan
emosional dapat dijadikan sebagai komponen penting yang membuat para
karyawan bisa tetap terlibat aktif serta memahami alasan dari emosionalnya yang
berkeinginan meninggalkan perusahaan. Karyawan bisa mengaplikasikan
kecerdasan emosional mereka sebagai cara mengevaluasi dan memahami sebuah
situasi dengan lebih efektif. Dengan demikian, kecerdasan emosional terbilang
menjadi faktor penentu yang penting untuk memperkirakan niat turnover para
karyawan yang mengarah pada turnover aktual

Berdasarkan penjelasan dinamika diatas, maka kerangka berfikir dalam

penelitian ini sebagai berikut ;
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Turnover intention tinggi)
Turnover intention
rendah

Gambar 2.1 Ilustrasi hubungan antara Kecerdasan Emosional dengan Turnover

Intention.

Ket:
1. Tingginya tingkat Kecerdasan Emosional berpengaruh terhadap rendahnya
Turnover Intension.
2. Rendahnya Kecerdasan Emosional berpengaruh pada tingginya Turnover
Intension.
D. Hipotesis
Dari uraian masalah yang dijabarkan mendetail sebelumnya, maka hipotesis
yang menjadi praduga sementara dari penelitian ini, adalah :
Adanya pengaruh diantara kecerdasan emosional dengan Turnover intention.
Dengan kata lain, saat kecerdasaan emosional karyawan terbilang semakin rendah,

maka tingkat turnover intention dari karyawan akan semakin tinggi.
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