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1.1. Latar Belakang 

Dalam perkembangan dunia bisnis yang terus meningkat pada masa 

sekarang ini, akan mendorong pula tingkat persaingan yang terjadi dalam setiap 

bidang usaha, tidak terkecuali dalam sektor usaha jasa. Seringkali dalam 

perkembangan tersebut, masalah yang dialami suatu perusahaan semakin komplek, 

karena perusahaan akan menghadapi lebih banyak lagi persaingan namun 

perusahaan dituntut untuk dapat mencapai pendapatan yang sesuai dengan target 

yang melalui kualitas sumber daya manusia (SDM). Kualitas pelayanan sumber 

daya manusia yang maksimal terhadap setiap konsumen sangat diperlukan dalam 

menjaga dan meningkatkan kualitas SDM suatu perusahaan.  Mengingat 

pentingnya sumber daya manusia yang mencakup peran, serta pendayagunaan 

karyawan diperlukan untuk memacu semangat kerja karyawan, perusahaan harus 

memenuhi beberapa kriteria melalui penerapan konsep dan teknik manajemen 

sumber daya manusia yang tepat, salah satunya melalui reward (penghargaan) dan 

memperhatikan turnover intention . 

Dalam pemberian penghargaan kepada karyawan haruslah disesuaikan dengan hak 

dan kewajibannya, perlu ditekankan bahwa penghargaan sendiri bukanlah hanya 

mengenai materi, tetapi juga dipengaruhi dengan interaksi antara manusia dan 

lingkungan organisasinya. Pada saat tertentu manusia terangsang oleh keuntungan-

keuntungan ekonomi. 

Penghargaan adalah ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan yang bertujuan 

agar seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya untuk memperbaiki dan 

meningkatkan kinerja yang telah dicapai) 
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Pemberian reward atau penghargaan kepada karyawan yang berprestasi akan 

memberikan motivasi kepada karyawan untuk lebih meningkatkan 

produktivitasnya dalam bekerja. Dengan karyawan yang semakin produktif akan 

dapat meningkatkan laba perusahaan, dengan laba perusahaan yang tinggi akan 

meningkatkan kesejahteraan karyawannya dan akan semakin menekan angka 

karyawan untuk berpindah pekerjaan (Turnover Intention). 

 Selain penghargaan ada berbagai macam masalah yang harus diperhatikan agar 

tujuan perusahaan dan kualitas kerja karyawan tidak terganggu, salah satu 

permasalahan yang hampir dialami oleh semua perusahaan adalah turnover. 

Turnover merupakan suatu kejadian dimana berpindahnya karyawan dari suatu 

organisasi dan biasanya merupakan pilihan terakhir. Turnover seringkali digunakan 

oleh karyawan untuk mendapatkan atau mencari keadaan yang lebih baik, namun 

hal ini dapat menimbulkan kerugian bagi organisasi yang ditinggalkannya. 

Tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan dampak negatif bagi 

organisasi, hal ini seperti menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian 

(uncertainity) terhadap kondisi tenaga kerja dan peningkatan biaya sumber daya 

manusia yakni yang berupa biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada 

karyawan sampai biaya rekrutmen dan pelatihan kembali. Turnover yang tinggi 

juga mengakibatkan organisasi tidak efektif karena perusahaan kehilangan 

karyawan yang sudah berpengalaman dan juga kehilangan waktu terlebih untuk 

melatih kembali karyawan yang baru. 

Terjadinya turnover diawali dengan timbulnya keinginan untuk berpindah 

pekerjaan (Turnover Intention) oleh karyawan. Turnover Intention itu sendiri 

adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. 
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Tabel 1.1 

Research Gap 

Hubungan Variabel Peneliti Hasil 

Reward terhadap kinerja 

karyawan 

Suryadilaga dkk (2016); 

Tangkuman, Tewal dan 

Trang (2015); Agung Dwi 

Nugroho (2015) 

Penghargaan berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Suak dkk (2017) Penghargaan tidak 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Turnover Intention 

terhadap kinerja 

karyawan 

Dhini Puji Ridhowati 

(2015) 

Turnover Intention 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan 

Revilia Dian Rismayanti, 

Mochammad Al 

Musadieq, Edlyn 

Khurotul Aini (2018) 

Turnover Intention 

berpengaruh negatif 

terhadap kinerja 

karyawan 

Sumber : Jurnal Penelitian 

Berdasarkan tabel 1.1 bahwa hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Suryadilaga dkk (2016); Tangkuman, Tewal dan Trang (2015); Agung Dwi 

Nugroho (2015) menemukan bahwa penghargaan berpengaruh positif signifikan  

terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Suak dkk (2017) menemukan bahwa penghargaan berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan untuk bagian Turnover Intention 

terdapat hasil penelitian dari Dhini Puji Ridhowati (2015) berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian dari Revilia Dian 

Rismayanti, Mochammad Al Musadieq, Edlyn Khurotul Aini (2018) menemukan 

bahwa Turnover Intention berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 
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Penelitian  ini mengambil obyek Yayasan Bina Budhi yang bidang 

kegiatannya selain bidang pendidikan, seperti SMP dan  day care juga pelayanan 

social dan kerohanian. Dari beberapa kegiatan tersebut untuk pengelolaan sumber 

daya manusia atau karyawan dikelola dalam satu Yayasan yaitu Yayasan Bina 

Budhi. 

Berdasarkan data dari Yayasan, jumlah angka turnover yaitu sebagai berikut : 

Tabel 1.2 

Data Turnover Karyawan  

Tahun Jumlah Karyawan Karyawan yang 

Keluar 

Persentase 

2020 56 21 37,5 

2021 63 29 46,03 

2022 60 20 33,33 

Sumber: Data Primer Yayasan. 

Berdasarkan data table 1.1 di atas, dapat diketahui bahwa tingkat turnover di 

Yayasan mengalami fluktuasi. Data turnover pada tahun 2020 sebesar 37,5%, 

mengalami kenaikan pada tahun 2021 sebesar 46,03%, dan pada tahun 2022 

mengalami penurunan sebesar 33,33%. Jumlah karyawan yang keluar selama 3 

tahun berjumlah 70 karyawan yang keluar, dari jumlah tersebut di dapatkan rata-

rata pertahunnya 23, jadi tingkat turnover pertahun sejumlah 39,1%. Hal ini sesuai 

dengan pernyataan menurut Roseman dalam Fubertus, dkk (2008) yang 

mengatakan bahwa annual turnover melebihi 10% dinyatakan tinggi. 

Hal tersebut jika dibiarkan dikhawatirkan akan menyebabkan turnover intention 

yang tinggi dan juga akan menyebabkan kinerja yang tidak optimal serta masalah 

lain yang dapat mengganggu pekerja yang lainnya. Dengan demikian dari 

persentase di atas dapat dinyatakan bahwa Yayasan kurang mampu 
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mempertahankan karyawan di dalam suatu organisasi. Rata-rata alasan yang 

menimbulkan karyawan itu keluar adalah gaji dan sebagian besar karyawannya 

adalah anak muda dan sebagai batu lonjatan sebelum mendapatkan pekerjaan yang 

lebih baik. Karena memang Yayasan tersebut lebih kepada pelayanan dan social.  

Turnover yang meningkat memiliki dampak terhadap pelayanan pelanggan, standar 

kerja dan profitability. Tingginya nilai turnover intention dapat memberi dampak 

terhadap kinerja karyawan. Karyawan merefleksikan turnover intention yang tinggi 

dengan tidak memenuhi tugas dan tanggung jawab dalam pekerjaan. Apabila 

karyawan telah berkomitmen terhadap suatu perilaku tertentu dan melupakan 

tanggung jawab utama sebagai karyawan, maka dipastikan kinerja karyawan 

tersebut akan buruk. 

Sehingga dari latar belakang diatas, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian yang berjudul “Pengaruh Reward dan Turnover Intention Terhadap 

Kinerja Karyawan Operasional dengan Pengumpulan Data Berbasis IT pada 

Yayasan Bina Budhi ”. 

1.2. Perumusan Masalah 

Pokok permasalahan dalam penelitian ini dirumuskan dalam bentuk 

pernyataan sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh pemberian reward terhadap kinerja karyawan operasional 

Yayasan Bina Budhi? 

2. Bagaimana pengaruh turnover intention terhadap kinerja karyawan operasional 

Yayasan Bina Budhi? 
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1.3. Pembatasan Masalah 

Untuk menghindari terjadinya pembahasan diluar dari topik, maka penulis 

menetapkan Batasan masalah yaitu: 

1. Pemberian penghargaan terhadap kinerja karyawan operasional Yayasan Bina 

Budhi. 

2. Pengaruh turnover intetion terhadap kinerja karyawan operasional Yayasan 

Yayasan Bina Budhi. 

1.4. Tujuan Penelitian 

Dari perumusan diatas, maka tujuan penelitian sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisa seberapa besar pengaruh pemberian 

penghargaan yang ada di Yayasan Yayasan Bina Budhi. 

2. Untuk mengetahui dan  menganalisa seberapa besar pengaruh turn Pengaruh 

turnover intetion terhadap kinerja kinerja karyawan operasional Yayasan 

Bina Budhi. 

1.5. Manfaat Penelitian 

Penulisan ini diharapkan dapat memberikan kegunaan baik secara teoritis maupun 

praktis, yaitu: 

1. Manfaat teoritis yakni hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan di bidang ilmu ekonomi pada umumnya, 

khususnya manajemen. 

2. Manfaat Praktis, yaitu terdiri dari: 

a. Bagi Peneliti 

Untuk menambah wawasan dan pengetahuan mengenai sistematika penghargaan 

dan turnover intention dalam kinerja karyawan. 

b. Bagi Pustaka 
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Untuk menambah koleksi dan bahan rujukan bagi peneliti-peneliti lain dalam 

ruang lingkup karya-karya lapangan. 

c. Bagi Yayasan 

Mampu memberikan masukan baik untuk meningkatkan kinerja karyawan dan 

masyarakat luas mengenai pembeerian penghargaan dan penanganan turnover 

intention yang sesuai. 

1.6. Sistematika Penulisan 

Untuk mempermudah dalam melihat gambaran dari tugas akhir ini, penulis 

menyertakan sistematika penulisan, adalah sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

 
Dalam bab ini membahas mengenai latar belakang masalah, perumusan masalah, 

batasan masalah, tujuan dan manfaat metodologi penelitian, serta sistematika 

penulisan. 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

 
Dalam bab ini berisi tentang uraian mengenai teori-teori yang menjadi acuan dalam 

pembahasan masalah yang diteliti. Yang meliputi: tinjauan Pustaka, penelitian 

terdahulu, kerangka pemikiran teoritis, perumusan hipotesa. 

BAB III METODE PENELITIAN 

 
Dengan Bab ini menguraikan tentang metodologi yang digunakan dalam 

penelitian yang meliputi: jenis/desain penelitian, variable penelitian, populasi 

dan sampel data, metode pengumpulan data dan Teknik Analisa data. 



BAB IV GAMBARAN UMUM YAYASAN BINA BUDHI 

 
Dalam bab ini berisi tentang sejarah, pendiri, dan gambaran umum tentang 

obyek penelitian. Sejarah singkat, denah lokasi dan kegiatan yang dilakukan. 

BAB V PEMBAHASAN 

 
Bab ini tentang pembahasan mengenai deskripsi dan Analisa hasil 

penelitian, hasil regresi linier berganda, hasil uji normalitas, hasil uji asumsi 

klasik, hasil uji heteroskedastisitas, hasil uji goodness of fit, hasil uji 

deskripsi variable kinerja karyawan.  

BAB V PENUTUP 
 
 
Diakhir bab ini menjelaskan tentang kesimpulan dan penulisan saran yang 

diusulkan untuk pengembangan lebih lanjut agar tercapai hasil yang lebih 

baik. 
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