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MOTTO 

 

ولا تهنوا ولاتحزنو    

(Janganlah kamu lemah dan janganlah (pula) kamu bersedih hati) 

 

“Hidup di dunia hanya satu kali maka hiduplah dengan berarti” 

 

“Tak masalah jadi orang yang biasa-biasa saja. Tidak kaya, tidal miskin. Tidak 

cantik, tidak jelek. Tidak punya jabatan, namun tidak terlupakan. Tidak genius, 

tidak pula bego-bego amat. Menjadi biasa-biasa saja itu indah yang masalah 

adalah tidak terbiasa menjadi orang” 

(J.S. Kairen) 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh perceived 

organizational support, komitmen organisasi, dan workplace well-being terhadap 

turnover intention karyawan perbankan syariah di Yogyakarta. Variabel dependen 

dalam penelitian ini adalah turnover intention. Sedangkan independen dalam 

penelitian ini adalah perceived organizational support, komitmen organisasi, dan 

workplace well-being. Metode pengambilan sampel menggunakan purposive 

sampling dengan sampel penelitian sebanyak 75 orang karyawan. Analisis yang 

digunakan adalah uji koefisien jalur (path coefficient) dengan bantuan alat analisis 

data WarpPLS 8.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational 

support dan komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. variabel workplace well-bing dengan nilai p-value 0,426 > 0,05 

tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. 

Kata kunci: Perceived Organizational Support, Komitmen Organisasi, Workplace 

Well-Being Dan Turnover Intention 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to explain the impact of perceived 

organizational support, organizational commitment, and workplace well-being on 

the turnover  intention to leave of Islamic banking employees in Yogyakarta. In this 

study, the dependent variable is turnover intention. Perceived organizational 

support, organizational commitment, and workplace well-being are all independent 

variables in this study. Purposive sampling is used, with a research sample of 75 

employees. The path coefficient test was performed using the WarpPLS 8.0 data 

analysis tool. The findings revealed that perceived organizational support and 

commitment had a negative and significant impact on turnover intention. The 

workplace well-bing variable with a p-value of 0.426 > 0.05 had no significant 

effect on turnover intention. 

 

Keyword: Perceived Oranizational Support, Organizational Commitment, 

Workplace well-being and Turnover Intention
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BAB I 

 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Di tengah perkembangan dunia yang cepat berubah,  perusahaan 

diharuskan agar semaksimal mungkin mengembangkan sumber daya 

perusahaan agar tidak tertinggal oleh perkembangan global. Sumber daya 

merupakan faktor penting yang berpengaruh pada kesuksesan sebuah 

perusahaan. Karena faktanya bahwa faktor penting dalam menjalankan 

perusahaan adalah sumber daya manusia, maka sumber daya manusia 

membutuhkan pengelolaan dan pengembangan yang nantinya bermanfaat 

dalam mencapai tujuan utama dan kelangsungan hidup perusahaan (Simamora, 

2006 (dalam (Handoko & Soeling, 2020)).  Ketika suatu perusahaan memiliki 

sumber daya manusia yang kompeten dalam pekerjaannya, maka akan 

menghasilkan output berkualitas bagi perusahaan tersebut. Untuk 

menghasilkan tenaga kerja yang berkualitas, perusahaan mutlak membutuhkan 

manajemen tenaga kerja yang profesional sehingga dapat memberikan 

kontribusi yang baik bagi perusahaan. 

Salah satu perusahaan yang terus mengoptimalkan peran sumber daya 

manusianya adalah Bank. Bank sendiri merupakan bisnis yang dipenuhi 

dengan risiko maka membutuhkan pengelolaan SDM yang baik sehingga peran 

SDM dapat dioptimalkan guna mencapai produktivitas perusahaan. Bank 

syariah  merupakan satu lembaga keuangan yang memiliki peran krusial dalam 



2 
 

 

peningkatan pertumbuhan ekonomi melalui kegiatan mengumpulkan dan 

menyalurkan dana. Bank syariah menghadapi masalah  yang semakin sulit 

dalam mengelola karyawan di era globalisasi, modernisasi, dan digitalisasi.  

Dimana bank syariah sendiri mengalami persoalan sumber daya manusia, 

perfesionalisme, serta keahlian dan keterampilan karyawan kurang memadai. 

Namun, disisi lain tuntunan pekerjaan semakin tinggi begitu pula dengan 

tuntutan dari karyawan. Sehingga, perusahaan diharuskan mampu secara 

berkesinambungan untuk meningkatkan kinerja karyawan (Darma, 2018).   

Pada sisi lain, pengelolaan SDM yang tidak tepat bisa berdampak pada 

banyaknya karyawan yang berhenti bekerja atau keluar dari perusahaan. Kehoe 

& Wright (2013) berpendapat tentang praktik manajemen sumber daya 

manusia sebuah organisasi akan tercermin dari perilaku atau sikap para 

pegawainya. Jika praktik MSDM  berhasil menjalankan tugasnya, maka 

tercipta perilaku dan sikap yang positif dari karyawan. Namun sebaliknya, 

ketika praktik MSDM  tidak menjalankan tugasnya dengan baik, maka dapat 

menimbulkan berbagai macam masalah pada SDM perusahaan. Hal tersebut 

tentunya bisa berdampak pada karyawan merasa tidak nyaman, tidak puas dan 

cenderung menimbulkan keinginan  dari diri karyawan untuk keluar atau 

pindah bekerja ke perusahaan lain. 

Data dari Mercer's COVID-19 Pulse Survey, mayoritas responden di 

Asia Tenggara mengalami perputaran karyawan yang lebih tinggi setiap 

tahunnya, terutama di antara karyawan tingkat menengah. 55% karyawan 

memberikan ketidakpuasan terhadap gaji sebagai alasan utama. Setelah itu, 
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46% karyawan menerima tawaran yang lebih baik di perusahaan lain. Dan 

terakhir, 43% menganggap pengembangan karier  di perusahaan tempatnya 

bekerja terbatas. 

Tingkat perputaran karyawan (turnover) yang tinggi dan terus menerus 

terjadi bisa memberikan efek negatif. Di mana sejumlah karyawan akan 

meninggalkan perusahaan dan harus digantikan oleh karyawan baru (Tnay et 

al., 2013).  Hal ini akan membuat perusahaan mengeluarkan biaya untuk 

perekrutan karyawan baru. Selain, itu, apabila karyawan berkompeten 

melakukan turnover dari perusahaan maka perusahaan akan kehilangan aset 

berharga dari segi sumber daya manusia. Memikirkan dampak negatif dari 

turnover, setiap perusahaan berusaha memperkecil tingkat niat keluar 

karyawan dengan memberikan tunjangan kepada karyawan, menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman, memberikan reward kepada karyawan 

berprestasi dan menyediakan fasilitas-fasilitas kepada karyawannya tetapi 

masih tetap saja ada karyawan yang mempunyai keinginan untuk 

mengundurkan diri dengan berbagai alasan.   Fenomena turnover juga setiap 

tahun terjadi di bank syariah khususnya Bank Syariah Indonesia dan BPD DIY 

Syariah.  

Tabel 1. 1 Data Karyawan Bank BSI 

Tahun 2018 2019 2020 

BRIS 5.950 5.932 7.513 

BSM 8.710 8.552 8.580 

BNIS 4.942 5.723 5.738 

BSI 2021 19.449 
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               Sumber: Laporan Tahunan Bank BSI 

Data di atas menjabarkan tingkat perputaran karyawan mengalami 

perubahan dari tahu ke tahun. Jumlah karyawan BRIS pada tahun 2019 

mengalami penurunan sebanyak 18 karyawan, sementara pada tahun 2020 

angka karyawan BRIS naik secara signifikan sebesar 1.581 karyawan. Pada 

tahun 2019 karyawan BSM mengalami penurunan sebanyak 158 karyawan dan 

di tahun 2020 bertambah 15 karyawan. Sedangkan BNIS mengalami 

peningkatan jumlah karyawan dari tahun ke tahun. 

 

 

 

 

 

 

 

Data di atas menggambarkan bahwa turnover terus terjadi di bank BNI 

syariah maupun bank BRI Syariah. Setiap tahun angka turnover karyawan 

mencapai 200-300 karyawan. Dapat dilihat ditahun 2019 karyawan BRI 

Syariah mengalami turnover hingga mencapai 700 karyawan.  Kemudian 

laporan tahunan Bank Syariah Indonesia 2021 menunjukkan jumlah karyawan 
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yang mengalami turnover sebanyak 604 orang atau 2,6% dari total jumlah 

karyawan yang ada di Bank Syariah Indonesia. 

Bank BPD DIY Syariah sebagai bank yang bertanggung jawab dalam 

pertumbuhan ekonomi masyarakat Yogyakarta dengan berbagai prestasi yang 

sudah dicapainya salah satunya, yaitu Banking Award mendapatkan 

penghargaan sebagai The Best Sharia Bussnines Unit tahun 2017 dan ditahun 

yang sama juga BPD DIY Syariah memenangkan penghargaan  The Best 

Performance Sharia Unit Bank dalam ajang Indonesia Sharia Finance Award 

(ISFA).  Namun, dengan segala prestasi yang dicapai fenomena turnover juga 

terjadi di bank BPD DIY Syariah. 

Tabel 1. 2 Data turnover Karyawan BPD DIY Syariah 

Tahun Karyawan  

Awal 

Karyawan 

Keluar 

Jumlah 

Karyawan 

2018 74 3 71 

2019 71 2 69 

2020 69 3 66 

2021 66 2 64 

     Sumber : Laporan BPD DIY Syariah 2022 

Dapat dilihat bahwa jumlah karyawan dari tahun ke tahun cukup 

menurun walaupun tidak signifikan.  Selain, itu tabel menggambarkan bahwa 

karyawan yang keluar dari BPD DIY Syariah tidak digantikan oleh karyawan 

baru, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak adanya rekrutmen karyawan 
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baru untuk menggantikan karyawan yang keluar. Walaupun tingkat turnover 

tidak mencapai setengah dari karyawan, akan tetapi tetap saja turnover 

intention sangat perlu diperhatikan oleh perusahaan untuk tetap 

mempertahankan karyawannya.  

Pada hakikatnya perusahaan tidak dapat mempengaruhi dan 

mengendalikan karyawan yang memutuskan untuk keluar karena berbagai 

alasan. Sebelum karyawan memutuskan  untuk  berhenti dari perusahaan sering 

kali karyawan berperilaku  yang menunjukkan niat untuk keluar atau berpindah 

(turnover intention). Tanda-tanda perilaku ini tidak dapat diukur secara 

langsung, tetapi menurut Moorhead dan Giffrin (2013:70) (dalam (Bitha & 

Ardana, 2017)) diartikan sebagai bagian dari sikap yang menuntun perilaku 

seseorang yang tidak selalu tercipta dalam tindakan nyata. Zeffane & Gul 

(1995) (dalam (Bitha & Ardana, 2017)), niat  didefinisikan sebagai kehendak 

seseorang untuk melakukan suatu tindakan. Keluar dari perusahaan adalah 

berhentinya karyawan secara suka rela dari tempat kerja. Turnover intention 

tercipta karena adanya  subjek normatif individu dan perilaku yang terencana  

atas keinginannya sendiri. 

Turnover intention yaitu suatu pemikiran atau kehendak seorang 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Turnover intention masih 

berbentuk pemikiran yang dialami oleh karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan dan belum berbentuk tindakan nyata untuk meninggalkan 

perusahaan. Berbagai faktor dapat menjadi sebab terjadinya turnover intention. 

Faktor-faktor tersebut dapat berbeda antara perusahaan (Shah et al., 2010), 
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serta bersifat kompleks, dalam artian dengan turnover intention tidak dapat 

dikaitkan dengan satu faktor saja (Jha, 2009). 

Faktor  yang bisa mempengaruhi turnover intention yang kemukakan 

oleh Price (1989). Faktor pribadi adalah kepuasan kerja, komitmen terhadap 

organisasi, perilaku untuk mencari lowongan kerja, keinginan untuk tinggal, 

pelatihan, kemauan untuk bekerja keras, dan emosi (negatif atau positif) untuk 

bekerja. Sedangkan faktor lingkungan meliputi tanggung jawab lingkungan. 

Penelitan ini menggunakan faktor internal karyawan karena faktor internal 

menyumbang peranan penting pada keputusan karyawan melakukan turnover 

intention. 

Perceived organizational support (POS) salah satu di antara faktor 

yang berpotensi mempengaruhi tingkat turnover intention. Perceived 

organizational support  merupakan teori yang dikemukakan oleh (Eisenberger 

et al., 1986) (Robbins 2015:47) merupakan suatu bentuk keyakinan individu 

karyawan seberapa besar organisasi menghargai kontribusi karyawan dan 

memperhatikan kesejahteraan karyawan. Armstrong dan Stassen (dalam 

(Zumrah & Boyle, 2015)) mengatakan bahwa sikap atau perilaku kerja 

karyawan dapat dipengaruhi oleh persepsi karyawan terhadap faktor kunci 

yang menjadi salah satu karakteristik organisasi. Apabila karyawan 

menganggap bahwa dukungan perusahaan yang diperoleh telah sesuai, 

karyawan beranggapan bahwa telah menjadi bagian dari anggota organisasi 

yang nantinya bisa menghadirkan emosi yang positif antara karyawan dan 
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organisasi. Ketika ini terjadi maka  tercipta rasa tanggung jawab  untuk 

konsisten memberikan kontribusi dan kinerja positif pada perusahaan. 

 Menurut Kalidass & Bahron (2015) perceived organizational support 

yang dialami karyawan berhubungan dengan  turnover intention karyawan 

dalam perusahaan. Menurut penelitian (Hussain & Asif 2012) karyawan 

cenderung lebih mengeksplorasi diri terutama ke arah yang positif dari sudut 

pandang organisasi, ketika karyawan merasakan dukungan organisasi yang 

ditawarkan oleh perusahaan besar, dan sebaliknya.  Ketika karyawan merasa  

dukungan perusahaan  kecil  menyebabkan  kinerja  memburuk dari waktu ke 

waktu dan tentunya dapat menyebabkan munculnya niat berpindah (turnover 

intention) (Hussain & Asif 2012). Riset dari Putra et al. (2015) membuktikan 

bahwa dukungan organisasi karyawan secara signifikan dan negatif 

berpengaruh terhadap niat berpindah. Namun, dalam penelitian Silvia (2015). 

persepsi dukungan organisasi memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 

niat untuk keluar. 

Faktor lain yang mempengaruhi tingkat turnover intention adalah 

komitmen organisasi. Komitmen organisasi diartikan sebagai kemampuan 

relatif dari seorang individu dengan keterlibatannya dalam organisasi (Porter 

et al., 1974). Menurut Robbins dan Coulter (2004) komitmen organisasi adalah 

tingkat di mana karyawan mengidentifikasi dirinya dengan perusahaan dan 

tujuan tertentu, serta  memiliki keinginan untuk terus bekerja di perusahaan 

tersebut. Allen & Meyer (1990)  berpendapat bahwa karyawan yang 

mempunyai komitmen senantiasa melakukan pekerjaan dengan penuh 
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dedikasi, sehingga karyawan bersedia mencurahkan lebih banyak energi dan 

tanggung jawab untuk mendukung kesejahteraan dan keberhasilan organisasi 

tempat mereka bekerja. 

 Karyawan yang berkomitmen merasakan nilai pentingnya menyatukan 

tujuan individual dan perusahaan. Munculnya komitmen yang tinggi pada 

karyawan bisa berpengaruh positif pada sikap dan perilaku karyawan, 

memotivasi dirinya dalam bekerja , mempengaruhi sikap dan tindakan, ambisi, 

dan melaksanakan tugas dengan penuh dedikasi yang tinggi. 

Chiu & Tsai (2006) berasumsi bahwa, karyawan dengan komitmen 

yang besar pada perusahaan kemungkinan kecil akan keluar meninggalkan 

perusahaan dibandingkan karyawan yang relatif tidak memiliki komitmen.  

Karyawan yang berkomitmen lebih kecil kemungkinannya untuk berhenti  dan 

menerima pekerjaan baru, dengan demikian  perusahaan  tidak harus 

mengeluarkan biaya yang besar untuk perekrutan karyawan baru  

Menurut Wibowo (2011) (dalam Novaliawati dkk, 2013) ketiadaan 

komitmen akan dapat melemahkan efektivitas organisasi. Artinya, ketika 

seorang karyawan kurang memiliki komitmen, hal itu  mempengaruhi 

keberhasilan organisasi dalam mencapai  tujuannya.  Terbukti oleh sejumlah 

penelitian   di antaranya Bitha & Ardana (2017) dengan hasil variabel 

komitmen organisasional mempunyai korelasi negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention,  artinya semakin tinggi tingkat komitmen organisasi yang 

dimiliki oleh karyawan maka tingkat turnover intention semakin rendah. 
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Diperkuat dengan penelitian Regina Angundjaja &  QianYan, (2017) yang 

menemukan bahwa komitmen organisasi dan turnover intention berkorelasi 

negatif dan signifikan. 

Selain perceived organizational support dan komitmen organisasi, 

terdapat penyebab internal organisasi yang bisa memunculkan indikasi 

perilaku turnover intention yaitu rendahnya tingkat kesejahteraan yang 

dirasakan karyawan di tempat kerja (workplace well-being). Mobley (2011) 

mengemukakan ada dua faktor utama yang mempengaruhi turnover intention, 

yaitu faktor internal dan eksternal organisasi. Faktor internal organisasi yang 

dapat menimbulkan perilaku turnover intention pada pegawai dapat 

disebabkan akibat ketidakpuasaan dalam bekerja, gaji dan kondisi lingkungan 

kerja yang buruk (Albattat & Som, 2013). Kondisi demikian akan 

menyebabkan rendahnya tingkat kesejahteraan yang dirasakan pegawai 

ditempat kerja (workplace well-being). Workplace well-being diartikan sebagai 

perasaan sejahtera dirasakan oleh karyawan dari pekerjaannya yang berkaitan 

dengan perasaan pekerja secara generik (core affect) dan nilai intrinsik maupun 

ekstrinsik dari pekerjaan (work value) (Page, 2005). Slemp et al., (2015) 

mendefinisikan workplace well-being suatu kesejahteraan di tempat kerja yang 

mampu memberikan pengaruh posistif maupun negatif di tempat kerja serta 

kepuasan kerja.  

Kesejahteraan kerja sangat perlu diterapkan di perusahaan dengan 

persyaratan kerja, jika karyawan merasa kesejahteraan kerja kurang, pasti akan 

mempengaruhi keinginan untuk berubah atau keluar dari perusahaan (turnover 
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intention). Workplace well-being harus  diimplementasikan di dalam 

perusahaan seiring dengan tuntunan pekerjaan, jika karyawan merasa 

workplace well being kurang pasti berimbas pada kehendak  untuk berpindah 

atau keluar (turnover intention) dari perusahaan. Sejumlah penelitian telah 

menunjukkan bahwa   kedua variabel ini memiliki keterkaitan antara satu sama 

lain. Penelitian  yang dilakukan oleh Fikri (2018) Khairunisa & Muafi (2022) 

menemukan bahwa workplace well-being dan turnover intention mempunyai 

hubungan negatif dan signifikan.  

Penelitian terkait turnover intention pada perusahaan perbankan 

syariah telah banyak dilakukan (Handoko & Soeling, 2020; Trimurti & Tanoto, 

2018; Umita, 2020) hanya dikaitkan dengan kepuasan kerja,  kepemimpinan, 

komitmen organisasi dan budaya organisasi. Sedangkan penelitian yang 

berfokus pada faktor internal dan psikologis karyawan masih jarang dilakukan 

oleh peneliti sebelumnya. Padahal faktor intrinsik menyumbang peranan 

penting dalam mengurangi masalah turnover intention  dalam perusahaan. 

Berdasarkan latar belakang di atas, terkait perceived organizational 

support, komitmen organisasi, dan workplace well-being terhadap turnover 

intention. Maka penulis tertarik mengambil judul “ANALISIS PENGARUH 

PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT, KOMITMEN ORGANISASI 

DAN WORKPLACE WELL-BEING TERHADAP TURNOVER INTENTION 

(Studi Kasus Karyawan Perbankan Syariah di Yogyakarta). 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjabaran latar belakang,  maka  dapat dirumuskan masalah 

penelitian yang akan dibahas dalam penelitian ini yaitu : 

1. Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap turnover 

intention karyawan Bank Syariah di Yogyakarta? 

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention 

karyawan Bank Syariah di  Yogyakarta? 

3. Bagaimana pengaruh workplace well-being terhadap turnover intention 

karyawan Bank Syariah di  Yogyakarta? 

C. Tujuan Penelitian 

Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah : 

1. Menguji adanya pengaruh perceived organizational support terhadap 

turnover intention karyawan Bank Syariah di Yogyakarta. 

2. Menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention 

karyawan Bank Syariah di Yogyakarta. 

3. Untuk mengetahui adanya pengaruh workplace well-being terhadap 

turnover intention karyawan Perbankan Syariah di Yogyakarta 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan penelitian ini bisa  dijadikan sebagai sumber informasi dan 

referensi yang dapat  diaplikasikan sehingga bisa meningkatkan dan 
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menambah literatur pengetahuan tentang penyebab terjadinya turnover 

intention 

2. Manfaat Praktis 

 Hasil penelitian ini diharapkan bisa digunakan sebagai acuan dalam 

penetapan kebijakan terkait permasalahan yang dialami oleh karyawan 

lewat variabel-variabel yang dikaji. Selain itu, penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan kontribusi bagi Bank Syariah, yang dapat memberikan 

kemajuan bagi Bank Syariah  melalui pengelolaan manajemen sumber daya 

manusia yang baik. 

E. Sistematika Pembahasan 

Pembahasan yang sistematis mendeskripsikan alur pemikiran penulis dari 

awal hingga akhir. Sistematika pembahasan penelitian ini disusun menjadi 

lima bab. 

 

BAB I PENDAHULUAN 

Latar belakang pemilihan topik penelitian yang meliputi masalah 

penelitian, rumusan masalah, tujuan, manfaat, dan sistematika penulisan 

diuraikan pada bagian pendahuluan. Argumentasi penulis mengangkat judul 

permasalahan di lapangan berkaitan dengan pembahasan yang disajikan 

pada bab pendahuluan. Sistematika berfungsi untuk menguraikan proses 

penulisan dan memuat isi laporan dalam bentuk naratif. 
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BAB II KERANGKA TEORI 

 Pada bab ini memuat tentang landasan teori, kajian literatur, dan 

kerangka isi proposal dimasukkan dalam bab ini dan didasarkan pada 

referensi dari buku, jurnal, dan internet. Seiring dengan pembahasan temuan 

penelitian sebelumnya, landasan teori mencakup teori dan konsep yang 

berkaitan dengan masalah ini. Hasil penelitian terdahulu yang sejalan 

dengan penelitian ini dirangkum dalam tinjauan pustaka, disertai penjelasan 

singkat mengenai perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya. 

Hubungan skematis antara variabel membentuk kerangka kerja. Dan 

penyusunan hipotesis  penelitian tercakup dalam bagian pengembangan 

hipotesis. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bab ini membahas tentang berbagai jenis penelitian, objek 

penelitian, sumber data, jenis data, populasi dan ukuran sampel, serta 

metode analisis data yang digunakan dalam penelitian.. 

 

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Pada bagian hasil dan pembahasan akan membahas terkait hasil 

penelitian berupa data konseptual  dan teoritis, serta penjelasan rinci terkait 

data yang diperoleh. 

BAB V PENUTUP 

 Bagian penutup terdiri dari kesimpulan terkait  hasil penelitian dan 

pembahasan. Kesimpulan dijadikan acuan untuk menjawab apa yang 
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terkandung dalam rumusan masalah dan dilanjutkan dengan keterbatasan 

peneliti serta saran-sarang kepada para pemangku kepentingan yang terlibat 

dalam penelitian. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. KESIMPULAN 

Didasarkan pada hasil yang diperoleh, hasil analisis data, dan pembahasan 

yang sudah peneliti lakukan terkait variabel perceived organizational support, 

komitmen organisasi, workplace well-being terhadap turnover intention  karyawan 

Bank Syariah  di Yogyakarta  yang didapatkan 75 responden dari BSI KCP 

Kusumanegara, BSI KCP FE UII, Bank Permata Syariah, dan BPD DIY Syariah 

pada penelitian ini,  maka dapat ditarik kesimpulan : 

 

1. Hasil uji p-value perceived organizational support yaitu terdapat pengaruh 

negatif dan signifikan antara perceived organizational support dengan 

turnover intention pada karyawan Bank Syariah di Yogyakarta. Hal ini 

mendekripsikan bahwa jika perceived organizational support besar 

dirasakan oleh karyawan, akan berpengaruh pada penurunan tingkat 

turnover intention karyawan bank. 

2. Komitmen organisasi memiliki korelasi negatif dan signifikan dengan 

turnover intention karyawan Bank Syariah di Yogyakarta. Hal ini 

didapatkan dari hasil uju p-value antar kedua variabel tersebut. Hubungan 

ini menandakan jika karyawan yang mempunyai komitmen organisasi 

yang  tinggi akan bisa memperkecil angka turnover intention karyawan 
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3. Hasil uji p-value workplace well-being yaitu workplace well-being tidak 

berpengaruh kepada variabel turnover karyawan Ban Syariah di  

Yogyakarta. Hal ini bermakna bahwa besar dan kecilnya tingkat 

workplace well-being yang dirasakan karyawan tidak bisa mempengaruhi 

tingkat turnover intention. 

   

B. KETERBATASAN PENELITIAN 

  Keterbatasan penelitian ini adalah sebagai berikut:: 

1. Keterbatasan biaya dan waktu yakni peneliti tidak dapat melakukan 

penelitian di semua bank syariah yang ada diwilayah kota Yogyakarta. 

2. Keterbatasan perizinan untuk meneliti pada semua bank syariah di kota 

Yogyakarta, dikarenakan pengurusan perizinan yang cukup rumit. 

Sehingga hanya empat bank yang mendapatkan perizinan. 

3. Pengumpulan informasi melalui kuesioner terkadang tidak bisa 

menggambarkan pendapat yang sebenarnya, mempengaruhi penyelesaian 

kuesioner.  Responden juga kurang mengisi pertanyaan umum terkait 

karakteristik responden. Hal ini mungkin disebabkan karena kerahasiaan 

identitas responden. 

4. Keterbatasan aspek yang berkaitan dengan niat keluar dari sisi psikologis 

karyawan, yaitu persepsi dukungan organisasi, komitmen organisasi, dan 

kesejahteraan tempat kerja. 
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C. SARAN 

  Berdasarkan pada hasil penelitian dan kesimpulan, Adapun saran 

peneliti agar mempertimbangkan beberapa hal : 

1) Bagi Bank Syariah wilayah  Yogyakarta 

Diharapkan dapat menjadi pertimbangan untuk pihak bank syariah 

wilayah kota Yogyakarta agar terus memperhatikan sisi psikologis 

karyawan dan terus meningkatkan peran manajemen sumber daya 

manusianya sehingga tercipta sikap dan perilaku positif dari karyawan. 

Karena karyawan yang cenderung  mempunyai sikap yang konsisten  untuk  

bekerja di Bank Syariah wilayah Yogyakarta sangat dipengaruhi oleh 

penerapan  manajemen sumber daya manusia (MSDM) serta faktor 

psikologis karyawan. 

 

2) Bagi penelitian selanjutnya 

Studi selanjutnya diharapkan untuk tidak hanya meneliti terkait 

variabel-variabel yang sudah diteliti di penelitian ini. Penulis berharap 

penelitian berikutnya bisa lebih mengembangkan dan menggunakan 

variabel-variabel yang baru. Selain itu diharapkan dapat menambah jumlah 

responden  ataupun bank tempat penelitian. 
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