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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja, kepemimpinan, 

lingkungan kerja terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan bank syariah di kabupaten Polewali Mandar. 

Teknik pengambilan sampel dengan sampling purposive, yaitu pengambilan sampel 

menggunakan pertimbangan tertentu. Sampel yang diambil sebanyak 40 responden, 

dengan instrumen penelitian berupa kuesioner. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa secara langsung beban kerja, kepemimpinan, dan lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap turnover intenton. Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intenton, beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, 

kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, dan lingkungan kerja 

tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja mampu memediasi 

hubungan antara beban kerja dan kepemimpinan terhadap turnover intention, 

sementara itu kepuasan kerja tidak terbukti mampu memediasi  hubungan antara beban 

kerja dan kepemimpinan terhadap turnover intention. 

Kata Kunci : Turnover Intention, Beban Kerja, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, 

  Kepuasan Kerja
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ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of workload, leadership, work environment on 

turnover intention through job satisfaction. The population in this study were all 

employees of Islamic banks in Polewali Mandar district. The sampling technique is 

purposive sampling, namely sampling using certain considerations. Samples were 

taken as many as 40 respondents, with the research instrument in the form of a 

questionnaire. The results of this study indicate that the direct workload, leadership, 

and work environment have no effect on turnover intent. Job satisfaction has a 

negative effect on turnover intent, workload has a negative effect on job satisfaction, 

leadership have a positive effect on job satisfaction, and the work environment has no 

effect on job satisfaction. Job satisfaction is able to mediate the relationship between 

workload and leadership on turnover intention, meanwhile job satisfaction has not 

been proven to be able to mediate the relationship between workload and leadership 

on turnover intention. 

Keywords: Turnover Intention, Workload, Leadership, Work Environment, Job 

Satisfaction
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Perkembangan industri perbankan syariah di Indonesia dimulai sejak 

hadirnya Bank Muamalat pada tahun 1991. Seiring dengan bekembangnya zaman, 

sampai saat ini industri keuangan syariah di Indonesia terus tumbuh dengan pesat.  

Hingga Maret 2022 jumlah Bank Umum Syariah (BUS) telah mencapai 12 bank 

dengan jumlah kantor mencapai 1.859 kantor, jumlah Unit Usaha Syariah (UUS)

  sebanyak 21 bank dengan jumlah kantor sebanyak 439 kantor dan jumlah 

BPRS sebanyak 165 bank dengan jumlah kantor sebanyak 655 kantor. 

Berdasarkan laporan Otoritas Jasa Keuangan (OJK) per Maret 2022, aset 

perbankan syariah  kini mencapai Rp. 674,38 triliun.1 

Perkembangan bank syariah yang pesat di Indonesia tidak luput dari faktor 

sumber daya manusia. Begitupun juga untuk menghadapi persaingan yang 

semakin ketat pada era globalisasi saat ini, perbankan syariah harus memiliki 

sumber daya manusia yang berkualitas. Hal ini dikarenakan sumber daya manusia 

mempunyai peran penting yakni merencanakan, melaksanakan dan 

mengendalikan berbagai kegiatan operasional dalam sebuah perusahaan. Apabila 

 

1https://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-

syariah/pages/perbankan-perbankan-syariah---Maret-2022.aspx. Diakases tanggal 10 Juli 2022 pukul 

16.22 WIB. 

https://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-syariah/pages/perbankan-perbankan-syariah---Maret-2022.aspx
https://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-syariah/pages/perbankan-perbankan-syariah---Maret-2022.aspx


2 

 

 

 

sumber daya manusia lemah, perkembangan organisasi akan terkendala dan 

produktivitas kerja dalam organisasi juga menjadi terhambat, akibatnya organisasi 

akan sulit bersaing, baik dalam skala lokal, regional, maupun global (Nababan et 

al., 2016). Dengan demikian, penting bagi sebuah organisasi untuk melakukan 

fungsi manajemen sumber daya manusia, yaitu mulai dari perekrutan, pelatihan, 

hingga mempertahankan sumber daya manusia. Akan tetapi fenomena yang sering 

terjadi adalah ketika kinerja organisasi telah baik, namun dapat dirusak oleh 

perilaku karyawan (Susanti et al., 2018).  

Salah satu bentuk perilaku tersebut adalah  turnover intention yang yang 

berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. khususnya 

jika karyawan yang memutuskan untuk berhenti adalah karyawan yang 

mempunyai kinerja yang lebih unggul, sehingga hal  tersebut dapat mengganggu  

efektivitas jalannya kerja dalam organisasi. Selain itu, dampak negatif lainnya 

yang dapat terjadi akibat tingginya tingkat turnover dalam organisasi yaitu terletak 

pada kualitas dan kemampuan untuk mencari pengganti karyawan yang 

meninggalkan organisasi, sehingga memerlukan biaya dan waktu yang digunakan 

untuk  mencari karyawan yang baru (S. N. Hidayati & Saputra, 2018).  

Berdasarkan data statistik Bank Umum Syariah menunjukkan bahwa tingkat 

turnover karyawan di bank syariah tergolong cukup tinggi. Pada bulan Juli 2021 
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terjadi jumlah turnover karyawan pada  bank syariah yang cukup signifikan 

sebanyak 14%.2 

Dalam hal ini bank syariah Kabupaten Polewali Mandar terdeteksi 

mengalami turnover karyawan yang cukup tinggi, berdasarkan informasi data 

tingkat turnover karyawan pada bank syariah Kabupaten Polewali Mandar pada 

tahun 2021 yaitu BSI KCP Polewali sebanyak 2 orang, BSI KCP Wonomulyo 

sebanyak 2 orang, dan Bank Muamalat Capem Wonomulyo-Mamuju sebanyak 1 

orang. Terjadinya turnover karyawan pada bank syariah tersebut tentunya akan 

menimbulkan kendala terhadap efektivitas jalannya pekerjaan, hal tersebut 

dikarenakan beberapa posisi akan mengalami kekosongan ketika turnover terjadi 

dan untuk itu bank syariah perlu melakukan perekrutan kembali guna 

menggantikan posisi karyawan yang memilih keluar tersebut. 

Terjadinya turnover umumnya selalu diawali dengan Turnover intention. 

Menurut Belete (2018) menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan, variabel 

demografi, gaji, peluang promosi, komitmen organisasi, iklim organisasi, budaya 

organisasional, keadilan organisasi, dan stres kerja, merupakan penyebab utama 

munculnya turnover intention karyawan. Sementara Qureshi et al., 2013 

menyebutkan bahwa berbagai elemen yang dapat mempengaruhi turnover 

 

2https://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-

syariah/pages/perbankan-perbankan-syariah---Maret-2022.aspx. Diakases tanggal 10 Juli 2022 pukul 

16.22 WIB. 

https://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-syariah/pages/perbankan-perbankan-syariah---Maret-2022.aspx
https://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-syariah/pages/perbankan-perbankan-syariah---Maret-2022.aspx
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intention karyawan di antaranya yaitu lingkungan kerja, beban kerja, dan stres 

kerja.  

Dalam teori keseimbangan atau (equity theory) yang dikemukakan oleh 

John Stacey Adams, menyatakan bahwa pada dasarnya manusia menyenangi 

perlakuan yang adil/sebanding, berhubungan dengan kepuasan relasional dalam 

hal persepsi distribusi yang adil/tidak adil dari sumber daya dalam hubungan 

interpersonal. Ketika karyawan merasa puas dalam berbagai hal seperti, beban 

kerja, gaji, kepemimpinan, kenaikan jabatan, pengawasan, dan rekan kerja, maka 

karyawan akan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Dalam 

penelitian ini mengambil empat faktor yang dapat memicu hadirnya turnover 

intention karyawan di antaranya yaitu beban kerja, kepemimpinan, lingkungan 

kerja, dan kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan kondisi tersebut sangat relevan 

dengan objek penilitian, dimana pada Kabupaten Polewali Mandar terdiri hanya 3 

bank syariah dalam satu wilayah kabupaten, sehingga sangat rentang memiliki 

beban kerja yang lebih tinggi, sementara untuk faktor kepemimpinan, lingkungan 

kerja dan kepuasan kerja merupakan faktor yang berkaitan erat dengan kondisi 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.  

Faktor pertama yang dapat memicu munculnya turnover intention karyawan 

yaitu beban kerja. Menurut Koesoemowidjojo (2017:21) menjelaskan bahwa 

beban kerja yaitu semua jenis pekerjaan yang diberi kepada sumber daya manusia 

dalam organisasi untuk diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja 
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yang tinggi akan memberikan dampak pada kelelahan fisik dan juga mental serta 

juga akan memunculkan gejala-gejala emosional lainnya seperti mudah marah, 

sakit kepala, dan gangguan pencernaan. Sebaliknya apabila beban kerja yang 

diberikan sangat sedikit, maka yang akan terjadi adalah pengurangan gerak yang 

dapat memicu timbulnya rasa bosan dan rasa monoton (Diana, 2019). 

Beberapa penelitian juga telah menganalisis hubungan langsung antara 

beban kerja terhadap turnover intention, salah satunya yaitu hasil penelitian Putra, 

(2017) yang mengemukakan bahwa beban kerja terhadap turnover intention 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan. Hal ini berarti banyaknya pekerjaan 

yang dibebankan kepada karyawan akan membuat karyawan semakin terbebani 

dan kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan tersebut juga akan semakin 

besar. Hasil berbeda ditemukan oleh (Ihsan et al., 2018) yang menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh negatif signifikan antara variabel beban kerja terhadap turnover 

intention  karyawan, artinya beban kerja yang berlebih tidak semata-mata hanya 

menimbulkan dampak negatif saja, tetapi juga dapat memberikan manfaat lain 

misalnya dengan adanya beban kerja berlebih maka perusahaan tentunya akan 

mengadakan kerja lembur sehingga karyawan bisa mendapatkan insentif dari 

beban kerja tersebut. 

Faktor kedua yaitu kepemimpinan, kepemimpinan merupakan upaya 

memberikan pengaruh kepada orang lain untuk bertindak sesuai dengan kemauan 

pemimpin (Sutrisno, 2009). Pemimpin mempunyai peran sangat penting bagi 
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sebuah organisasi yakni sebagai penentu dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut Sutrisno (2009) peran pemimpin dapat dibagi menjadi tiga yaitu  peran 

yang bersifat interpersonal, informasional dan peran pengambilan keputusan. 

Apabila pemimpin dalam organisasi mampu menggerakkan peran tersebut dengan 

baik, maka akan besar kemungkinan turnover intention dari para anggotanya akan 

rendah. Hasil penelitian Gunawan & Andani (2020) menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan terhadap turnover intention memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan. Sementara hasil penelitian Solehah & Ratnasari (2019) 

mengemukakan bahwa kepemimpinan terhadap turnover intention tidak 

mempunyai pengaruh signifikan. 

Faktor ketiga yaitu lingkungan kerja, lingkungan kerja  juga dapat 

dikategorikan indikasi yang dapat menjadi pemicu terjadinya turnover intention. 

Sedarmayanti (2009:26) menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan semua  

bahan maupun fasilitas yang ada di tempat kerja, metode kerja, maupun 

pengaturan kerja baik individu maupun kelompok. 

Lingkungan kerja yang kurang nyaman seperti  lingkungan kerja kotor, 

berbau, sempit, penerangan yang kurang atau berlebih, temperatur udara tidak 

stabil, adanya kebisingan dalam ruangan serta masalah-masalah lainnya, bisa 

memberikan dampak yang kurang baik pada karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Menurut Sedarmayanti (2009:26) lingkungan kerja bukan hanya 
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sesuatu yang dapat dilihat dari segi fisik saja, tetapi juga non-fisik yaitu interaksi 

sosial antar karyawan.  

Dari penelitian Efentris & Chandra (2019) menemukan hasil bahwa 

lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan mempunyai pengaruh 

negatif dan tidak signifikan. Hasil berbeda di temukan oleh Haholongan (2018) 

yang memperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh negatif signifikan antara 

variabel lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan. Apabila tingkat 

kenyamanan dan keamanan karyawan dalam bekerja menurun, maka karyawan 

akan sulit untuk bertahan dan lebih memilih untuk meninggalkan pekerjaan 

mereka. Sebaliknya, jika perusahaan senantiasa selalu memperhatikan lingkungan 

kerjanya, maka karyawan merasa nyaman dan betah dengan pekerjaannya dan 

hasil pekerjaan yang diberikan juga akan lebih memuaskan.  

Satu hal yang perlu diperhatikan juga, bahwa  faktor yang juga dapat 

mempengaruhi keinginan dan keputusan karyawan untuk keluar dari  

pekerjaannya yaitu kepuasan kerja. Luthans (2005:243) mengemukakan bahwa 

kepuasan kerja merupakan pernyataan kepuasan karyawan yang berkaitan dengan 

bagaimana pekerjaan mereka dapat memberi keuntungan untuk organisasi, hal ini 

menyiratkan bahwa apa yang didapatkan dalam bekerja telah mencakup hal yang 

dianggap penting. Beban kerja, kepemimpinan, dan lingkungan kerja adalah 

predictor yang mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Mangkunegara 

(2017) menyatakan bahwa turnover  yang rendah dihubungkan dengan kepuasan 
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kerja yang tinggi oleh karyawan. Sementara terjadinya turnover  yang  tinggi 

dihubungkan dengan adanya ketidakpuasan kerja oleh karyawan. Semakin tinggi 

kepuasan kerja karyawan, maka akan semakin besar juga tingkat kenyamanan 

karyawan dalam bekerja di perusahaan tersebut, dengan demikian hal tersebut 

dapat menekan tingkat turnover intention yang terjadi pada karyawan.  

Penelitian terdahulu oleh Wibawa (2015) menunjukkan hasil bahwasanya 

kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan mempunyai pengaruh 

negatif signifikan. Sementara dalam penelitian Setiyanto & Hidayati (2017) 

memperoleh hasil variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention tidak 

mempunyai pengaruh. 

Dalam beberapa penelitian sebelumya diperoleh bahwa beban kerja, 

kepemimpinan, dan lingkungan kerja dapat mempengaruhi turnover intention 

karyawan, dan dalam penelitian ini peneliti menggunakan variabel kepuasan kerja 

sebagai veriabel intervening.  Penggunaan variabel intervening dimaksudkan 

untuk menguji ketika variabel bebas tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

Fenomena turnover pada karyawan telah menjadi salah satu hal yang sangat 

penting terutama bank syariah Kabupaten Polewali Mandar. Maka dari itu 

berdasarkan kondisi bank syariah tersebut dan juga adanya research gap yang 

sebelumnya juga telah diuraikan, maka penulis merasa tertarik untuk 

mengarahkan penelitian yang akan dilakukan dengan judul “Pengaruh Beban 
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Kerja, Kepemimpinan, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Karyawan 

Bank Syariah Kabupaten Polewali Mandar)”. 

B. Rumusan Masalah 

Dari uraian latar belakang di atas, maka pokok masalah yang akan dikaji 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Apakah terdapat pengaruh beban kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan bank syariah? 

2. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap turnover intention pada 

karyawan bank syariah? 

3. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan bank syariah di Indonesia? 

4. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan bank syariah? 

5. Apakah terdapat pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan bank syariah? 

6. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan bank syariah? 

7. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan bank syariah? 
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8. Apakah terdapat pengaruh beban kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan bank syariah dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening? 

9. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap turnover intention pada 

karyawan bank syariah dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening? 

10. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan bank syariah dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening? 

C. Tujuan Penelitian 

Dari rumusan masalah di atas, maka diperoleh beberapa tujuan yang ingin 

dicapai oleh penulis yaitu sebagai berikut:  

1. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan bank syariah.  

2. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh kepemimpinan terhadap 

turnover intention pada karyawan bank syariah.  

3. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh lingkungan kerja terhadap 

turnover intention pada karyawan bank syariah.  

4. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan bank syariah.  

5. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh beban kerja terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan bank syariah.  

6. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan bank syariah.  
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7. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan bank syariah.  

8. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan bank syariah dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. 

9. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh kepemimpinan terhadap 

turnover intention pada karyawan bank syariah di Indonesia dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening. 

10. Untuk mengetahui dan membahas pengaruh lingkungan kerja terhadap 

turnover intention pada karyawan bank syariah di Indonesia dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening. 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

 Secara teoritis manfaat penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 

sebagai bahan referensi kepada peneliti selanjutnya terutama berkenaan 

dengan pengaruh kepemimpinan, beban kerja, dan lingkungan kerja terhadap 

turnover intention pada karyawan bank syariah dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening. Selain itu penelitian ini juga diharapkan dapat 

menambah pengetahuan di bidang keilmuan maupun pengembangan ilmiah 

kepada penulis maupun pembaca mengenai manajemen sumber daya 
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manusia. 

2. Manfaat Praktis 

 Secara praktis manfaat penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 

sebagai salah satu sumbangan pemikiran ataupun masukan bagi bank syariah 

dalam mengambil keputusan yang berkaitan dengan beban kerja, 

kepemimpinan, lingkungan kerja, kepuasan kerja serta pengaruhnya terhadap 

turnover intention, sehingga bank syariah dapat meminimalisir terjadinya  

turnover karyawan. 
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BAB V  

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Adapun beberapa kesimpulan yang dapat diperoleh dari hasil penelitian ini, 

yaitu sebagai berikut: 

1. Beban kerja terhadap turnover intention karyawan terbukti tidak 

berpengaruh. Hal ini berarti bahwa besar kecilnya beban kerja yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawan tidak mempengaruhi niat karyawan untuk 

keluar dari tempat kerjanya.  

2. Kepemimpinan terbukti tidak berpengaruh pada turnover intention karyawan. 

Artinya, sebesar apapun peranan seorang pemimpin dalam ranah 

kepemimpinannya, tidak akan berpengaruh secara mendasar pada turnover 

intention karyawan yang dibawahinya.  

3. Lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan tidak mempunyai 

pengaruh. Artinya, baik atau tidaknya lingkungan kerja tidak mampu 

memberikan dampak yang signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

4. Kepuasan terhadap turnover intention karyawan terbukti berpengaruh positif. 

Dengan demikian meningkatnya kepuasan kerja karyawan, akan menekan 

terjadinya turnover intention.  

5. Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan karyawan bank syariah 

pada kabupaten Polewali Mandar, Artinya apabila tingginya beban kerja yang 

diberikan tidak sesuai dengan kemampuan karyawan maka kepuasan kerja 

karyawan akan semakin menurun.  
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6. Kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan terbukti berpengaruh 

positif. Artinya, semakin baik kepemimpinan pada bank syariah kabupaten 

Polewali Mandar,  akan membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja 

dengan atasannya dan dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

7. Lingkungan Kerja tidak terbukti mampu memberikan efek pada kepuasan 

kerja karyawan. Artinya, baik tidaknya lingkungan kerja, tidak akan 

menimbulkan dampak yang signifikan pada kepuasan kerja karyawan.  

8. Kepuasan kerja terbukti mampu memediasi pengaruh antara beban kerja 

terhadap turnover intention. Artinya, jika beban kerja yang diperoleh 

karyawan sesuai dengan kemampuannya maka, hal itu dapat mendorong 

munculnya kepuasan kerja dan turnover intention karyawan akan menurun. 

9. Kepemimpinan terbukti dapat memberikan pengaruh terhadap turnover 

intention karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan demikian jika karyawan 

telah merasa senang atau merasa puas atas kepemimpinan dalam bank 

syariah, maka karyawan akan cenderung lebih memilih untuk bertahan atau 

tetap bekerja pada bank syariah tersebut. 

10. Lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan melalui kepuasan 

kerja terbukti tidak mempunyai pengaruh, artinya lingkungan kerja baik 

secara langsung ataupun secara tidak langsung yaitu melalui kepuasan kerja 

pada bank syariah Kabupaten Polewali Mandar tidak mampu mempengaruhi 

keinginan karyawan untuk keluar maupun bertahan dengan pekerjaannya. 
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B. Saran Penelitian 

Dari  hasil penelitian ini, maka diajukan beberapa saran yang diharapkan bisa 

memberi manfaat bagi beberapa pihak tertentu. Adapun beberapa saran atau 

masukan diajukan yaitu: 

1. Bagi bank syariah kabupaten Polewali Mandar perlu untuk memperhatikan 

beban kerja yang diberikan kepada para karyawan, kepemimpinan dalam 

perusahaan, serta keadaan lingkungan kerja, meskipun pada penelitian beban 

kerja, kepemimpinan, dan lingkungan kerja secara langsung tidak  memiliki 

pengaruh terhadap tingkat turnover intention karyawan, tetapi diharapkan 

dapat menjadi salah satu contoh yang baik bagi bank syariah lainnya. 

2. Untuk  penelitian selanjutnya sebaiknya mengembangkan variabel 

independen yang menjadi faktor terjadinya turnover intention, sehingga dapat 

diperoleh adanya kebaruan pada penelitian berikutnya. 

C. Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis dapat menyampaikan beberapa 

keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut : 

1. Dalam penelitian ini sebagian kuesioner tidak dapat diberikan kepada 

reponden secara langsung  dan mendampingi responden dalam mengisi 

kuesioner. Hal ini disebabkan oleh kesibukan responden dan kendala di lokasi 

dan beberapa responden juga tidak menyanggupi untuk menjawab kuesioner 

yang telah dibagikan tersebut secara langsung atau meminta waktu kurang 

lebih dua minggu, sehingga kendala ini menyebabkan tidak dapat diketahui 

apakah responden benar-benar mengisi kuesioner dengan baik. Selain itu, 



114 

 

 

 

peneliti juga tidak dapat secara langsung menjawab hal-hal yang tidak 

dimengerti oleh responden terkait pertanyaan yang dicantumkan dalam 

kuesioner. 

2. Informasi yang diperoleh pada penelitian ini masih kurang banyak, hal 

tersebut dikarenakan beberapa informan sulit untuk diwawancara.
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