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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Saat ini persaingan dunia usaha semakin ketat, hal ini dikarenakan setiap 

perusahaan harus mampu mengatur dan mengolah semua sumber daya yang 

dimilikinya dengan efektif dan efisien. Perusahaan yang mampu mengelola hal 

tersebut dengan baik akan dapat bertahan hidup dan berkembang. Salah satu 

bagian dari sumber daya perusahaan tersebut adalah tenaga kerja atau karyawan. 

Setiap perusahaan pasti mengharapkan tenaga kerja atau karyawannya 

memberikan hasil yang maksimal di dalam bekerja. Hal ini berkaitan bahwa 

manusia adalah aset. Karyawan adalah salah satu aset perusahaan, hal ini 

dikarenakan  karyawan adalah aset terpenting bagi perusahaan. Kepuasan dari 

karyawan terhadap perusahaan tidak menutup kemungkinan bagi karyawan 

untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan. Tak hanya itu, karyawan juga 

memiliki peran penting dalam perkembangan bisnis perusahaan. Peran karyawan 

dapat meningkatkan daya saing perusahaan, menambah pendapatan perusahaan 

melalui keterampilan dalam menjual jasa atau produk. 

Tingkat efisiensi dalam hal ini dapat dilihat dari produkifitas kerjanya 

yang tinggi. Selain perusahaan harus memiliki visi dan misi, perusahaan harus 

berusaha melakukan tindakan-tindakan yang menyebabkan tenaga kerja atau 

karyawannya mau mewujudkan harapan tersebut. Salah satu upaya yang dapat 

dilakukan oleh perusahaan adalah dengan mencari tahu faktor-faktor apa yang 
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mempengaruhi peningkatan produktifitas kerja karyawan tersebut, kemudian 

mengambil tindakan untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawannya. 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan produktivitas kerja 

karyawan. Beberapa dari faktor-faktor tersebut adalah Turnover Intention, 

pelatihan dan kompensasi (Robbins, S. P., & Judge, T., 2012). Turnover 

Intention adalah Frekuensi pegunduran diri karyawan secara permanen baik 

sukarela atau tidak sukarela (DeCenzo, D. A., Robbins, S. P., & Verhulst, S. L., 

2016). Turnover Intention dibedakan menjadi dua macam, voluntary turnover 

yaitu keluarnya karyawan disebabkan karena kehendak individu itu sendiri 

sedangkan involuntary turnover adalah keluarnya karyawan disebabkan oleh 

faktor organisasi atau pengunduran diri karena adanya hal mendesak (Robbins, 

S. P., & Judge, T., 2012). Turnover Intention yaitu keinginan karyawan untuk 

keluar dari pekerjaan. Turnover Intention mengarah pada hasil evaluasi individu 

(Asmara, 2017). 

Nilai employee Turnover Intention di PT. Cun Motor mengalami kenaikan 

selama tiga tahun terakhir. Nilai TurnoverIntention PT. Cun Motor di tahun 

2016 adalah sebesar 13,67%, kemudian meningkat sebesar 13,69% pada tahun 

2017, dan meningkat lagi sebesar 16,91% pada tahun 2018. Nilai turnover  

intention selama tiga tahun terakhir masih berada di bawah standar indikator PT. 

Cun Motor Ponorogo yaitu sebesar 20%. Namun, Turnover Intention yang 

semakin meningkat akan berbahaya bagi keberlangsungan organisasi dan dapat 

mengurangi produktivitas organisasi (Joarder et al., 2011). Nilai Turnover 

Intention yang terus meningkat akan menyebabkan kerugian bagi PT. Cun Motor 

Ponorogo. Salah satu dampak dari Turnover Intention yang tinggi adalah adanya 
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biaya financial terkait dengan Turnover Intention karyawan seperti biaya untuk 

rekrutmen dan training karyawan baru (Park et al., 2014). Ada pula pemborosan 

biaya yang digunakan untuk orientasi, lembur, dan pengawasan (Suryani, 2011). 

Selain itu, terdapat biaya non-financial seperti hilangnya produktifitas dan 

menurunnya kualitas pelayanan, penelitian (Waldman et al.,2014). 

Pendapat lain mengatakan bahwa Turnover Intention memiliki dampak 

positif bagi organisasi, yaitu membawa organisasi pada tingkat efisiensi yang 

lebih tinggi (Riley, 2016). Turnover Intention dibutuhkan oleh organisasi 

terhadap karyawan yang memiliki kinerja rendah, namun nilai Turnover 

Intention harus dikendalikan agar organisasi mendapat manfaat atas peningkatan 

kinerja karyawan baru yang lebih besar dibanding biaya rekrutmen yang 

dikeluarkan oleh organisasi (Kadiman & Indriana, 2012). Turnover Intention 

perlu diwaspadai apabila mayoritas karyawan yang meninggalkan pekerjaan atau 

organisasi merupakan sumber daya manusia yang berkompeten. 

Beberapa faktor yang mempengaruhi Turnover Intention adalah kepuasan 

kerja dan Quality of Work Life atau kondisi lingkungan kerja (Bothma, C. F., & 

Roodt, G., 2013). Budaya organisasi juga merupakan salah satu faktor untuk 

terjadinya Turnover Intention karyawan (Dharma, 2016). Faktor lain yang 

mempengaruhi Turnover Intention karyawan yaitu komitmen organisasi serta 

karakteristik individu. Turnover Intention akan berdampak pada performance 

atau kinerja karyawan, baik kinerja secara hasil dan perilaku karyawan dalam 

melakukan pekerjaan. Karyawan merefleksikan Turnover Intention yang tinggi 

dengan tidak memenuhi tugas dan tanggung jawab dalam pekerjaan (Holzer et 

al., 2014).  



4 

 

 
 

Faktor kedua yang dapat meningkatkan produktifitas kerja karyawan 

adalah Pelatihan yakni suatu proses pendidikan jangka pendek yang 

menggunakan prosedur sistematis terorganisir dimana pengawai non-managerial 

mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas 

(Mangkunegara, 2016:44). Pelatihan akan berdampak positif terhadap 

peningkatan pengetahuan dan keterampilan karyawan dalam bekerja sehingga 

karyawan dapat secara optimal menuntaskan pekerjaannya, hal tersebut tentu 

saja akan berdampak pada peningkatan produktifitasnya dalam bekerja. Artinya 

bahwa semakin baik pelatihan yang diberikan maka akan semakin baik 

pengetahuan dan keterampilan karyawan dalam bekerja sehingga produktifitas 

kerja akan terus mengalami peningkatan. 

Selain Turnover Intentiton dan pelatihan, kompensasi juga dapat 

mempengaruhi produktifitas kerja karyawan. Kompensasi yaitu imbalan atau 

pengganti tenaga dan pikiran dari para karyawan yang diberikan oleh perusahaan 

berupa uang dan fasilitas-fasilitas lainnya yang dapat digunakan oleh para 

karyawan untuk memenuhi kebutuhan hidup mereka (Fauzi, 2014). Pemberian 

kompensasi ini haruslah dilakukan dengan sistem yang baik, agar dapat menjadi 

faktor motivasi bagi peningkatan produktivitas kerja karyawan. Kompensasi 

yang baik, yaitu sistem kompensasi yang mempertimbangkan kelayakan 

kompensasi tersebut untuk memenuhi kebutuhan hidup para karyawan. 

Setidaknya kebutuhan hidupnya terpenuhi serta  diberikan penghargaan yang 

tinggi terhadap prestasi kerjanya. Hal ini diyakini mampu memacu produktifitas 

kerja para karyawan. 
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Cara yang paling umum untuk memenuhi kebutuhan hidup tersebut adalah 

dengan bekerja dan mendapatkan imbalan atau hasil dari suatu pekerjaan. Jika 

imbalan yang diperolehnya belum dapat mencukupi bagi pemenuhan kebutuhan 

dasarnya, maka ia akan terus berusaha untuk mengerjakan pekerjaan lain yang 

mungkin dapat mencukupi kebutuhannya, sehingga dengan demikian orang 

tersebut tidak akan mampu berkonsentrasi kepada pekerjaannya. Hal tersebut 

dapat mengakibatkan produktivitas kerjanya menjadi rendah. Oleh karena itu, 

perusahaan harus memastikan bahwa kompensasinya memenuhi kriteria layak 

dan cukup. Demikian juga halnya dengan kompensasi yang menghargai prestasi 

kerja akan dapat pula meningkatkan produktifitas kerja. Setiap karyawan akan 

giat bekerja apabila perusahaan memberikan penghargaan kepada usaha giat 

yang dilakukannya, dan apabila karyawan bekerja dengan giat dengan berasumsi 

bahwa semua sumber daya perusahaan lainnya turut mendukung, maka akan 

terlihat  produktifitas kerjanya yang tinggi. 

Menurut Hasibuan (2016) bahwa produktivitas kerja adalah perbandingan 

antara output dengan input dimana output harus mempunyai nilai tambah dan 

teknik pengerjaan yang lebih baik. Secara umum produktifitas dapat diartikan 

sebagai suatu tingkat perbandingan antara besarnya keluaran dengan besarnya 

masukan. Pada dasarnya setiap masukan bila dikualifikasikan dapat digunakan 

sebagai faktor pembagi dan ukuran produktifitas. 

Pada pembahasan mengenai Turnover Intention, Pelatihan dan 

Kompensasi, berikut salah satu Perusahaan Jasa yaitu PT. Cun Motor dimana 

perusahaan ini melayani Penjualan  Sepeda Motor Honda, Pemeliharaan, & 

Penjualan Suku Cadang. Karyawan di PT. Cun Motor terdapat 113 karyawan 
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yang terdiri 101 karyawan mekanik yang tersebar dibengkel AHASS, 6 admin, 

Office boy 5, dan kepala bagian mekanik 1 orang. Tingkat produktivitas PT. Cun 

Motor akan ditampilkan pada tabel berikut ini: 

Tabel 1.1 Penjualan Sepeda Motor PT. Cun Motor Cabang Ponorogo 2018 

N

        o 
Semester 

Total (Unit) 

1 I 430 unit 

2 II 400 unit 

 TOTAL 830 unit 

Sumber: PT. Cun Motor Ponorogo 

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa 6 bulan atau pada semester 2 

tahun 2018 penjualan unit sepeda motor honda berbagai merek dan type berada 

pada angka 400 unit, sedangkan semester satu berada pada angka 430 unit. 

Terjadi penurunan penjualan pada PT. Cun Motor.  Hal tersebut menunjukkan 

menurunnya produktifitas kerja karyawan PT. Cun Motor dalam meningkatkan 

penjualan kendaraan motor 

Berdasarkan hasil pra survey terhadap karyawan PT. Cun Motor 

mengatakan bahwa 40% dipengaruhi kurangnya kompensasi yang diberikan dan 

40% dipengaruhi motivasi kerja yang mulai menurun yang berimbas pada 

banyaknya karyawan yang berkeinginan untuk melakukan resign, sisanya 

dipengaruhi faktor lainnya. Pada pengamatan sepintas secara subjektif di 

lapangan terlihat adanya kesenjangan antara karyawan tetap dengan karyawan 

kontrak terkait dengan kebijakan perusahaan dan juga perusahaan lain 

khususnya pada kebijakan yang mengaturnya. Kesenjangan yang banyak terjadi 

merupakan masalah utama yaitu perbedaan diterimanya kompensasi antara 

karyawan tetap dan karyawan kontrak yang sangat mempengaruhi produktivitas 

kerja pada karyawan. Penting bagi perusahaan akan pemberikan kompensasi 
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yang pantas. Akan tetapi dengan adanya peraturan yang baru menjadikan sebuah 

pemberian kompensasi ini dirasakan menjadi belum sepadan dan belum 

memuaskan bagi para karyawan karena perbedaan status tentang kepegawaian 

mereka yang menyandang karyawan  tetap dan karyawan kontrak dalam satu 

tingkatan.  

Tentu saja kompensasi dan kebijakan yang mengatur karyawan tetap dan 

karyawan kontrak pasti berbeda. Persoalan ini menjadikan karyawan kontrak 

merasa berbeda perlakuan dalam pemberdayaan terkhusus pada kompensasi 

yang diterima dengan karyawan tetap dari segi status dan kompensasi yang 

diterima perusahaan. Bertitik tolak dari latar belakang diatas, maka penulis 

tertarik untuk meneliti mengenai Turnover Intention, Pelatihan dan Kompensasi, 

dengan judul : “Pengaruh Turnover Intention, Pelatihan dan Kompensasi 

terhadap Produktifitas Kerja Karyawan PT. Cun Motor Cabang Ponorogo 

Kabupaten Ponorogo.” 

 

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka masalah yang dirumuskan adalah 

sebagai berikut:  

1. Apakah Turnover Intention berpengaruh terhadap Produktifitas Kerja 

Karyawan PT. Cun Motor Cabang Ponorogo? 

2. Apakah Pelatihan berpengaruh terhadap Produktifitas Kerja Karyawan PT. 

Cun Motor Cabang Ponorogo? 

3. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Produktifitas Kerja Karyawan PT. 

Cun Motor Cabang Ponorogo? 
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4. Apakah Turnover Intention, Pelatihan dan Kompensasi berpengaruh secara 

simultan terhadap Produktifitas Kerja Karyawan PT. Cun Motor Cabang 

Ponorogo? 

 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian  

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah yang diuraikan di atas, maka tujuan 

dari penelitian ini sebagai berikut : 

a. Mengetahui Pengaruh Turnover Intention terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan PT. Cun Motor Cabang Ponorogo. 

b. Mengetahui Pengaruh Pelatihan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

PT. Cun Motor Cabang Ponorogo. 

c. Mengetahui Pengaruh Kompensasi terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

PT. Cun Motor Cabang Ponorogo. 

d. Mengetahui Pengaruh Turnover Intention, Pelatihan dan Kompensasi 

secara simultan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. Cun Motor 

Cabang Ponorogo. 

2. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi semua 

pihak, terutama pihak berikut : 

a. Manfaat Bagi Peneliti 

Manfaat bagi peneliti, untuk dapat membuktikan sendiri teori-teori 

mengenai Turnover Intention, pelatihan, kompensasi dan produktivitas 

kerja karyawan di dalam dunia kerja (perusahaan) yang penulis dapatkan 

pada saat perkuliahan. 
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b. Manfaat Bagi PT. Cun Motor  

Dapat dipergunakan sebagai bahan masukan di dalam menetapkan 

kebijakan kompensasi karyawan.  

c. Manfaat Bagi Penelitian Selanjutnya 

Sebagai bahan acuan atau referensi penelitian, khususnya mengenai 

Turnover Intention, pelatihan dan kompensasi dan produktivitas kerja 

karyawan. 

 

 

 

 

 

 


