BAB I

PENDAHULUAN

L.I Latar Belakang

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aset yang berharga untuk
perusahaan. Karyawan yang berpengalaman dan produktif merupakan salah satu
kuci sukses berhasilnya mencapai target yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.
Demikian juga di bagian sales dan promosi, team promosi merupakan ujung
tombak untuk mencapai target dengan memenangkan persaingan dan merebut
pasar yang ada. Dengan kemampuan untuk menjual, cepat beradaptasi dan siap
menghadapi perubahan pasar. Seorang karyawan mampu meningkatkan
produktivitas, membantu menangani kompetisi asing secara efektif atau
meningkatkan inovasi dalam organisasi. (Robert & John , 2013).

Demi mencapai tujuan penjualan yang optimal, maka team promosi harus
dimanfaatkan semaksimal mungkin, namun pada kenyataannya banyak kesulitan
dalam mempertahankan karyawan yang produktif. Dimana ada banyak keinginan
untuk pindah ke perusahaan yang lain dikarenakan berbagai alasan. Selain karena
diberhentikan oleh perusahaan (fermination) atau keluar karena pensiun
(retirement), dan pemecatan (discharge), tetapi yang menjadi perhatian
perusahaan adalah keluar karena kemauan sendiri (resignation). Mengakibatkan
tingginya keluar dan masuknya SDM yang semuanya mengakibatkan peusahaan
harus mengeluarkan biaya tinggi seperti biaya pelatihan, biaya rekrutmen

karyawan baru, dan biaya lembur.



Turnover Intention yang tinggi merugikan perusahaan karena mengganggu
proses kerja, menimbulkan permasalahan moral karyawan lain, dan juga
menimbulkan biaya dalam proses rekrutmen seperti wawancara, tes, pengecekan
referensi, biaya administrasi prose awal karyawan baru, tunjangan, orientasi,
training, dan biaya peluang yang hilang karena karyawan baru belum seahli
karyawan berpengalaman (Simamora,2012).

Oleh karena itu SDM harus bisa dikelola dengan baik, Karena dengan
menggantikan SDM yang sudah berpengalaman dengan yang baru, maka ada
banyak kerugian di pihak perusahaan karena proses pelatihan dan pembelajaran
untuk SDM baru membutukan waktu cukup lama, apalagi bila terkait dengan
pelanggan yang sudah merasa cocok dengan karyawan lama dan ada keterlibatan
emosi di dalamnya. Tingkat Turnover SDM sudah menjadi masalah serius bagi
perusahaan (Waspodo, dkk, 2013). Turnover adalah salah satu alat ukur kualitas
apakah perusahaan tersebut baik.

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai penukar
dari kontribusi jasa mereka pada perusahaan (Davis dan Werther, 2014). Salah
satu cara untuk membantu perusahaan untuk mencapai tujuan adalah memberi
kompensasi yang layak sehingga karyawan tidak ada keinginan untuk
meninggalkan perusahaan karena akan sangat sulit mendapatkannya di perusahaan
lain dan wuntuk kembali mengambil posisi tersebut tidaklah mudah
(Mangkuprawira, 2011).

Sedangkan lingkungan kerja adalah salah satu alasan untuk karyawan mau

bertahan dan tidak berkeinginan pindah. Pegawai dapat melaksanakan tugas dan
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pekerjaannya dipengaruhi oleh banyak faktor, sehingga ada pegawai yang
bersemangat dan kurang bersemangat dalam bekerja. Selain itu, hubungan antar
pegawai dan hubungan dengan atasan yang baik, menciptakan suatu keadaan yang
nyaman dan menyenangkan untuk semua karyawan.

Pengembangan karir juga merupakan salah satu cara manajemen bisa
meningkatkan produktivitas, loyalitas, semangat kerja dari karyawan karena
peningkatan karir bagi karyawan merupakan salah satu motivasi dalam bekerja.
Diamana ada kenaikan yang sebanding antara jabatan dan pendapatan.
Diharapkan dengan kesempatan berkarir, bisa menciptakan kompetisi yang sehat
diantara karyawan yang pada akhirnya bisa meningkatkan produktivitas dan
keuntungan perusahaan. (Mangkuprawira, 2011). Sari (2012) karir akan
berpengaruh terhadap turnover intention pegawai. Sehingga dari hasil penelitian
diperoleh bahwa pengembangan karir berpengaruh secara parsial terhadap
turnover pegawai. Baik secara deskriptif maupun statistik maka dapat ditarik
beberapa kesimpulan dari penelitian ini bahwa Faktor kompensasi, lingkungan
kerja dan pengembangan karir terbukti mempengaruhi tingkat turnover.

Penyebab stres seringkali berdampak kepada terganggunya kesehatan,
yang menimbulkan kelemahan fisik, sakit, cemas, gampang marah, bosan dan
tidak bisa konsentrasi. Menurut Hasibuan (2012) ada tanda tanda awal yang bisa
diamati menyangkut turnover intentions dengan melihat perilaku karyawan seperti
mulai sering tidak masuk kerja karean berbagai alasan, laporan administrasi mulai
tidak tertib atau tidak tepat waktu, banyak melanggar tata tertib perusahaan, berani

protes kepada atasan dan mulai tidak menurut dengan perintah atasan. Gejala
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gejala awal inilah yang harus mulai di antisipasi supaya mencegah karyawan
sebelum betul-betul keluar dari organisasi.

Burnout (kelelahan karena banyaknya pekerjaan) dan Turnover Intention
Dimana burnout ada korelasinya dengan turnover intention, hal itu telah didukung
secara empiris oleh beberapa penelitian Bonaventura (2012) menunjukkan bahwa
beban kerja yang berlebihan juga mempengaruhi stres kerja berdampak pada
keingiannnya meninggalkan organisasi. Orang yang puas dengan pekerjaannya
cenderung lebih mencintai organisasinya dibandingkan dengan orang yang tidak
puas karena mereka merasa sudah dihargai.

Penelitian ini memilih PT L’essential sebagai obyek penelitian. PT
L’essential merupakan perusahaan yang bergerak di bidang farmasi yang
memproduksi produk-produk kesehatan dan kecantikan. Masalah yang terjadi
adalah angka turnover pegawai di perusahaan tersebut cukup tinggi di divisi
Promosi, sehingga rekrutmen dan training sering dan harus dilakukan untuk
menggantikan posisi atau jabatan yang ditinggalkan oleh pegawai yang berhenti
bekerja. Kondisi ini dapat menyebabkan sulitnya dalam pencapaian target dan
sasaran bagi masing-masing karyawan.

Obyek penelitian merupakan karyawan di PT L’essential. Data yang
diperoleh dari PT L’essential tersebut selama periode Januari — Juni 2020 dengan
melihat jumlah karyawan keluar selama periode tersebut, menunjukkan terjadinya

peningkatan dibanding tahun lalu.
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Tabel 1.1.
Jumlah Karyawan keluar PT L’essential (Th 2019 — 2020)

Tahun
2019 2020

Bulan

Januari
Pebruari
Maret
April
Mei
Juni
Juli
Agustus
September
Oktober
November
Desember
Total 24 16
Sumber : data internal PT L’essential 2020
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Penelitian yang dilakukan Khaidir (2016) tentang Pengaruh Stres Kerja,
Kompensasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Studi Pada
Karyawan Kontrak PT. Gagah Satria Manunggal Banjarmasin, Variabel stres
kerja, kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara simultan
terhadap turnover intention karyawan kontrak PT. GSM Banjarmasin. Sedangkan
penelitian yang dilakukan Arliansyah (2016) Pengaruh Lingkungan Kerja,
Kompensasi Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention (Studi Kasus Pada
Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Ciputat), Hasil uji Regresi Berganda secara
simultan ditemukan bahwa ketiga variabel independen yaitu lingkungan kerja,
kompensasi dan stres kerja dengan signifikan memberikan kontribusi terhadap

turnover intention.
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Sedangkan pada hasil penelitian yang dilakukan Taufiqurrohman (2018) tentang
Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompensasi, Dan Stres Kerja Terhadap Turnover
Intention Dengan Lama Kerja Sebagai Variabel Pemoderasi, dengan hasil
penelitian menunjukkan bahwa : 1) Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap
Turnover karyawan, 2) Lama kerja tidak dapat memperkuat Lingkungan kerja
berpengaruh terhadap Turnover karyawan, 3) Kompensasi berpengaruh terhadap
Turnover karyawan, 4) Lama kerja tidak dapat memperkuat Kompensasi
berpengaruh terhadap Turnover karyawan, 5) Stres kerja tidak Berpengaruh
terhadap Turnover karyawan, 6) Lama Kerja tidak dapat memperkuat Stres Kerja
berpengaruh terhadap Turnover Untuk Itu Penulis Tertarik Melakukan Penelitian
Dengan Judul “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja, Pengembangan
Karir, Stres Kerja Dan Burnout Terhadap Tingkat Turnover Intention

(Studi Kasus Pada Pt. L’essential)”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka
permasalahan penelitian ini dirumuskan sebagai berikut :
1. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap tingkat Turnover Intention?
2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap tingkat Turnover
Intention?
3. Apakah Pengembangan karir berpengaruh terhadap tingkat Turnover

Intention?
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4. Apakah Stres kerja berpengaruh terhadap tingkat Turnover Intention?

5. Apakah Burnout berpengaruh terhadap tingkat Turnover Intention?

1.3 Batasan Masalah
Batasan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Penelitian ini berfokus pada karyawan PT L’essential .
2. Penelitian ini dibatasi dengan periode penelitian, yaitu periode

pengamatan Januari — Juni 2020.

1.4 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah :

1. Untuk membuktikan secara empiris apakah Kompensasi berpengaruh
tingkat turnover intention?

2. Untuk membuktikan secara empiris apakah lingkungan kerja berpengaruh
tingkat turnover intention?

3. Untuk membuktikan secara empiris apakah pngembangan Kkarir
berpengaruh tingkat turnover intention?

4. Untuk membuktikan secara empiris apakah stres berpengaruh tingkat
turnover intention?

5. Untuk membuktikan secara empiris apakah burnout berpengaruh tingkat

turnover intention?
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1.5.

1.6.

Manfaat Penelitian

Dengan adanya penelitian ini diharapkan terdapat manfaat, antara lain :
Bagi penulis

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan
pengetahuan teoritis serta pengetahuan praktis dalam pengembangan
penelitian-penelitian yang berikutnya mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi keinginan pindah seorang karyawan.

Bagi Universitas AKI

Hasil dari penelitian ini dapat digunakan sebagai bukti empiris mengenai
hubungan kompensasi, lingkungan kerja, pengembangan Kkarir, stres,
burnout terhadap keinginan pindah karyawan.

Bagi perusahaan

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan sebagai bahan
pertimbangan dan pembelajaran untuk bisa memperkecil tingkat turnover

dari karyawan.

Sistematika Penulisan

Sistematika dalam penelitian ini dibagi menjadi enam bab, yaitu :

BAB I PENDAHULUAN

Bab 1 berisi latar belakang, perumusan masalah, tujuan dan manfaat
penelitian, kerangka pikir penelitian, serta sistematika pembahasan dalam

penelitian ini.

BAB II TINJAUAN PUSTAKA
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Bab II merupakan landasan teori pengembangan hipotesis yang akan
menguraikan berbagai teori, konsep, dan penelitian sebelumnya yang
relevan sampai dengan hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini.
BAB III METODE PENELITIAN
Bab III berisi penjelasan mengenai ruang lingkup penelitian, metode
pengmpulan data, penjelasan mengenai hubungan variabel-variabel
penelitian dan definisi operasionalnya, serta alat analisis data.
BAB IV GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
Bab IV berisi tentang profil perusahaan yang di teliti oleh penulis.
BAB V HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Bab V merupakan analisis data dan pembahasan yang akan menguraikan
berbagai perhitungan yang diperlukan untuk menjawab permasalahan yang
diajukan dalam penelitian ini.
BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN
Bab VI menjelaskan keterbatasan, saran untuk penelitian mendatang dan

implikasi dari analisis yang telah dilakukan pada bagian sebelumnya.
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