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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi 

niat karyawan untuk keluar pada tiga perusahaan perbankan syariah di wilayah 

Yogyakarta meliputi BSI KC Yogyakarta Kusumanegara, Bank Permata Syariah 

KCS Yogyakarta, BSI KC FE UII Yogyakarta, dan BPD DIY Syariah. Metode 

penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan teknik purposive sampling 

menggunakan 75 responden. Data diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan 

secara langsung kepada responden. Menggunakan metode analisis Structural 

Equation Modelling dengan pendekatan Patrial Least Squares dan alat analisis 

WarpPLS 8.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologi tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Keadilan 

organisasi memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. 

Sedangkan burnout memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover 

intention. 

Kata Kunci : turnover intention, kesejahteraan psikologi, burnout, keadilan 

organisasi 
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ABSTRACT 
 

This study aims to analyze the factors that influence employee 

intentions to leave three Islamic banking companies in the Yogyakarta 

region, including BSI KC Yogyakarta Kusumanegara, Bank Permata 

Syariah KCS Yogyakarta, BSI KC FE UII Yogyakarta, and BPD DIY 

Syariah. The research method used is quantitative with a purposive 

sampling technique using 75 respondents. Data were obtained through 

questionnaires which were distributed directly to the respondents. Using 

the Structural Equation Modeling analysis method with the Patrial Least 

Squares approach and the WarpPLS 8.0 analysis tool. The results of the 

study show that psychological well-being has no significant effect on 

turnover intention. Organizational justice has a significant negative 

effect on turnover intention. Meanwhile, burnout has a significant 

positive effect on turnover intention. 

Keywords: turnover intention, psychological well-being, burnout, 

organizational justice 

 

 



 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Keberhasilan suatu perusahaan dalam menggerakkan operasional 

bisnisnya tidak dapat dipisahkan dari peran Sumber Daya Manusia (SDM). 

Setiap perusahaan tentunya menginginkan sumber daya yang unggul dan 

mampu mencurahkan segala potensi yang dimiliki untuk membantu 

tercapainya tujuan bisnis. Untuk itu, pengembangan sumber daya manusia 

menjadi tanggung jawab besar yang dimiliki perusahaan. Pengembangan dan 

pelatihan yang tepat dapat menciptakan suasana nyaman serta meningkatkan 

motivasi karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. 

Dewasa ini, fenomena keluar masuknya karyawan dari suatu perusahaan 

yang kemudian berpindah ke perusahaan lain tengah menjadi sorotan pada 

dunia kerja. Permasalahan akibat turnover ini membawa konsekuensi negatif 

bagi perusahaan, seperti menghambat proses mencapai tujuan perusahaan, 

menambah pengeluaran perusahaan untuk proses rekrutmen hingga 

menurunkan reputasi perusahaan (Handoko & Drahen, 2020).  

Perputaran karyawan (turnover) pada suatu perusahaan telah menjadi 

fenomena yang tak terhindarkan. Pada tahun 2014 Hay Group melakukan 

survei dan mendapati bahwa tingkat turnover di Indonesia mencapai angka 

25,8% (Hay Group Indonesia, 2014). Selain itu, pada tahun 2017 Compdata 

Surveys melaporkan fenomena turnover pada sektor banking & finance 

mencapai 18,7%. Menurut (Prawitasari, 2016) perusahaan yang memiliki 
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turnover rate lebih dari 10% dapat dikategorikan sebagai perusahaan dengan 

tingkat turnover yang cukup tinggi. Perusahaan perlu mewaspadai 

permasalahan terkait turnover terkhususnya industri yang bergerak di sektor 

keuangan syariah agar perkembangan serta tujuan perusahaan dapat tercapai 

dengan baik.  

Di Indonesia, terdapat tiga bentuk lembaga keuangan syariah yang diakui 

oleh pemerintah dan telah diatur dalam peraturan perundang-undangan 

(www.ojk.go.id). Tiga bentuk lembaga keuangan syariah tersebut meliputi 

Bank Perkreditan Rakyat Syariah (BPRS), Badan Usaha Syariah (BUS) dan 

Unit Usaha Syariah (UUS). Fenomena turnover pada lembaga keuangan 

Badan Usaha Syariah (BUS) dan Unit Usaha Syariah (UUS) dapat dilihat 

berdasarkan pada jumlah tenaga kerja dalam jangka waktu tertentu. 

Berdasarkan temuan data yang dikumpulkan oleh peneliti dalam enam tahun 

terakhir menunjukkan pertumbuhan jumlah tenaga kerja perbankan syariah di 

Indonesia mengalami fluktuasi. Berikut merupakan data jumlah tenaga kerja 

Badan Usaha Syariah (BUS) dan Unit Usaha Syariah (UUS)  pada tabel 

berikut : 

Tabel 1.1 Pertumbuhan Karyawan BUS & UUS di Indonesia 2016-2021 

 
Sumber: Statistik Perbankan Syariah OJK  (2016-2021) 

2016 2017 2018 2019 2020 2021

Jumlah Karyawan 55597 55746 54471 54840 55538 55298

53500

54000

54500

55000

55500

56000
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Terkait data yang ada menyebutkan bahwa jumlah tenaga kerja BUS & 

UUS dari tahun 2016 sampai dengan 2021 membuktikan adanya fluktuasi. 

Pada tahun 2016 total tenaga kerja berjumlah 55.597 karyawan dan 

mengalami peningkatan di tahun berikutnya yakni pada tahun 2017 dengan 

jumlah tenaga kerja mencapai 55.746 karyawan. Namun jumlah tenaga kerja 

BUS & UUS mengalami penurunan sebanyak 1.275 karyawan sehingga 

jumlah karyawan yang tersisa pada tahun 2018 adalah 54.471 karyawan. 

Berbeda dengan tahun 2018, kenaikan jumlah tenaga kerja cukup signifikan  

terjadi pada tahun 2019 dan 2020. Namun, penurunan jumlah tenaga kerja 

kembali terjadi pada tahun 2021 yang mencapai 240 karyawan, sehingga 

jumlah karyawan BUS & UUS hingga tahun 2021 adalah 55.298 karyawan.  

Berdasarkan sumber data statistik perbankan syariah Otoritas Jasa 

Keuangan (OJK) 2022, terdapat 18 jaringan kantor Unit Usaha Syariah (UUS) 

dan 39 kantor Badan Usaha Syariah (BUS) yang beroperasi di Yogyakarta, 

diantaranya adalah Bank Syariah Indonesia (BSI) KC Yogyakarta 

Kusumanegara, Bank Syariah Indonesia KCP FE UII Yogyakarta, Bank 

Permata Syariah KCS Yogyakarta, dan Bank Pembangunan Daerah (BPD) 

Syariah DIY. Sebagai perusahaan yang beroperasi pada sektor jasa keuangan 

berlandaskan syariah, SDM yang berkualitas memiliki peran penting dalam 

keberhasilan perusahaan terutama dalam industri yang bergantung  pada 

kualitas dan kinerja karyawan.  Oleh sebab itu, menjaga SDM untuk 

menghindari terjadinya turnover menjadi hal penting bagi perusahaan demi 

stabilitas serta keberlangsungan perusahaan. 
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Mengingat banyaknya konsekuensi negatif yang ditimbulkan  akibat 

adanya turnover, perusahaan harus cepat tanggap untuk mengurangi intensitas  

turnover dengan berfokus pada karyawan yang kemungkinan besar memiliki 

untuk keluar dari tempat kerja (turnover intention). Pengukuran terhadap 

turnover intention memiliki nilai penting dalam organisasi dari pada 

pengukuran terhadap perilaku turnover yang sebenarnya (Paryani, 2014). 

Dengan melakukan pengukuran terhadap turnover intention, perusahaan dapat 

memprediksi perilaku yang akan dilakukan karyawannya diwaktu yang akan 

datang dan mengidentifikasi adanya permasalahan yang mendasari karyawan 

meninggalkan perusahaan, sehingga perusahaan dapat bertindak mengambil 

langkah yang preventif untuk mengurangi terjadinya turnover secara nyata.  

 Mobley et al., (1978) mendefinisikan turnover intention  sebagai 

keinginan karyawan yang muncul atas kesadaran untuk berhenti dari 

pekerjaannya secara sukarela dan mencari alternatif pekerjaan baru di 

perusahaan lain berdasarkan pilihannya sendiri. Terjadinya turnover intention 

bukanlah sebuah hal yang kebetulan, kemunculannya disebabkan oleh faktor-

faktor yang mempengaruhi perilaku karyawan.  

Menurut Yuniasanti et al (2019) salah satu faktor penting untuk mencegah 

berpindahnya karyawan ke perusahaan lain adalah kesejahteraan psikologi 

(psychological well-being). Psikolog Amerika Serikat, Carol Ryff (1989) 

mengembangkan kesejahteraan psikologi ke dalam enam dimensi yang 

digambarkan melalui penerimaan diri, hubungan dengan orang lain yang 

positif, otonomi, pengendalian lingkungan, pengembangan diri, dan memiliki 
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arah hidup yang jelas. Jika dikaitkan dengan dunia kerja, tingginya tingkat 

kesejahteraan psikologi (psychological well-being) yang dimiliki oleh pekerja 

berguna untuk menurunkan keinginan meninggalkan perusahaan (Amin & 

Akbar, 2013).  

Pernyataan ini selaras dengan penelitian Ananda & Pane (2018) yang 

menyimpulkan kesejahteraan psikologi membawa pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Kesejahteraan yang dimiliki individu 

mempengaruhi penilaian positif terhadap dirinya, hubungan hangat dengan 

rekan kerjanya, pencapaian diri dalam perusahaan, sehingga kemungkinan 

untuk pergi dari perusahaan akan berkurang. Namun, hasil dari penelitian 

Amri et al (2022) menjelaskan adanya perbedaan hasil, kesejahteraan 

psikologi berpengaruh positif secara signifikan pada turnover intention.  

Rendahnya kesejahteraan psikologi menyebabkan karyawan lebih banyak 

merasakan sikap negatif, tidak puas terhadap pekerjaan yang dilakukan dan 

pada akhirnya mengantarkannya pada timbulnya permasalahan seperti stres, 

kelelahan emosional, mental dan fisik (Isgor & Haspolat, 2016).  

Permasalahan yang terjadi secara berkepanjangan dan ketidakmampuan untuk 

mengatasinya dapat mengakibatkan terjadinya burnout pada karyawan. Istilah 

burnout merupakan kondisi individu yang mengalami kelelahan emosional, 

fisik dan perilaku sinisme berkepanjangan dengan menunjukkan reaksi negatif 

sebagai wujud dari tekanan kerja yang sering dialami individu di tempat kerja 

(Maslach & Jackson, 1981).  
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Kondisi burnout dapat memicu seseorang melakukan pencarian pekerjaan 

yang lebih menarik dan sesuai dengan kebutuhan. Banyak penelitian yang 

telah membuktikan terjadinya turnover intention  sebagai akibat dari 

meningkatnya kondisi burnout yang dialami seseorang di tempat kerja. 

Srivastava & Agrawal (2020) menyatakan, dampak paling parah akibat 

burnout adalah keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Pernyataan tersebut 

diperkuat hasil penelitian Permatasari & Laily (2021) dan  Gomes et al (2022) 

yang menyatakan burnout mempengaruhi turnover intention secara signifikan 

pada karyawan dengan arah  positif . Salah satu konsekuensi yang akan timbul 

dari adanya peningkatan burnout pada karyawan akibat lingkungan kerja 

penuh dengan tekanan adalah meningkatnya niat karyawan untuk keluar. 

Sedangkan hasil penelitian Wang et al. (2020) menegaskan bahwa burnout 

yang dirasakan karyawan dengan turnover intention tidak memiliki pengaruh 

yang besar.  

 Moliner et al. (2008) mengungkapkan intensitas stres dan reaksi kelelahan 

pada pekerja akan meningkat, sebagai akibat adanya ketidakadilan organisasi. 

Padahal memperlakukan karyawan secara adil merupakan bagian penting dari 

pekerjaan eksekutif manapun dan menjadi persyaratan dasar berfungsinya 

organisasi secara efektif (Greenberg, 2004). Keadilan organisasi 

(Organizational justice) merupakan persepsi dalam menggambarkan 

perlakuan adil di tempat kerja yang diterima individu atau kelompok (Gomes 

et al., 2022). Colquitt (2001) menetapkan aspek keadilan organisasi dengan 

identifikasi berbeda, yaitu keadilan distributif (distributive justice), keadilan 
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prosedural (procedural justice), dan keadilan interaksional (interactional 

justice). 

Perlakuan adil dapat membantu organisasi dalam mengurangi turnover 

intention di kalangan karyawan (Naiemah et al., 2017). Ketika karyawan 

mendapat perlakuan secara adil atas kinerja yang telah mereka lakukan kepada 

perusahaan, maka perasaan untuk tetap bertahan pada perusahaan tersebut 

semakin meningkat dan intensitas turnover berkurang. Pernyatan ini selaras 

dengan penelitian yang dilangsungkan oleh George & Wallio (2017) dan 

Pamungkas & Sulistyo (2020) telah menemukan adanya pengaruh  keadilan 

organisasi terhadap turnover intention karyawan secara negatif signifikan. 

Namun, perbedaan ditemukan pada  hasil penelitian Wang et al (2020) bahwa 

keadilan organisasi mempengaruhi turnover intention secara positif dan 

signifikan. 

Penelitian terkait turnover intention pada perusahaan perbankan syariah 

telah banyak dilakukan (Bakri & Ali, 2015; Handoko & Drahen, 2020; 

Azzahra et al., 2021). Sejauh ini, penelitian yang relevan dengan turnover 

intention pada sebuah organisasi umumnya dikaitkan dengan kepuasan kerja, 

komitmen karyawan terhadap organisasi, kepemimpinan, serta budaya 

organisasi. Sedangkan, penelitian dengan penggunaan variabel yang berfokus 

pada faktor internal seperti psikologis karyawan masih jarang dilakukan oleh 

peneliti sebelumnya. Padahal faktor intrinsik atau psikologis menyumbang 

peranan penting dalam mengurangi turnover intention dalam organisasi.  
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Peneliti menambahkan keadilan organisasi sebagai variabel ekstrinsik 

untuk menganalisa apakah terdapat perlakuan tidak adil yang diterima 

karyawan dalam organisasi. Berdasarkan uraian permasalahan tersebut dan 

ditemukannya hasil yang tidak konsisten dari penelitian terdahulu menjadikan 

peneliti tertarik untuk mengembangkan penelitian terkait turnover intention 

dengan berjudul Pengaruh Kesejahteraan Psikologi, Burnout, dan 

Keadilan Organisasi Terhadap Turnover Intention Karyawan Perbankan 

Syariah Yogyakarta. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang disampaikan, pokok 

permasalahan yang akan dikaji dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Apakah kesejahteraan psikologi berpengaruh terhadap turnover intention 

karyawan Perbankan Syariah di Yogyakarta ?  

2. Apakah burnout berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 

Perbankan Syariah di Yogyakarta?  

3. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap turnover intention 

karyawan Perbankan Syariah di Yogyakarta?  

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah ditulis diatas, maka tujuan yang 

hendak dicapai melalui penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh kesejahteraan psikologi terhadap turnover 

intention karyawan perbankan syariah di Yogyakarta. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh burnout terhadap turnover intention 

karyawan perbankan syariah di Yogyakarta. 

3. Untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasi terhadap turnover 

intention karyawan perbankan syariah di Yogyakarta. 

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

sebagai berikut : 

1. Bagi Perbankan Syariah 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan 

pemikiran dan dijadikan evaluasi dalam departemen sumber daya manusia 

untuk menerapkan kebijakan yang efektif khususnya terkait dengan 

terjadinya turnover intentention.  

2. Bagi Akademisi 

Penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi positif dan 

dijadikan sebagai salah satu rujukan akademisi untuk melakukan 

pengembangan penelitian terutama terkait bidang ilmu  manajemen 

sumber daya manusia. 

3. Bagi Peneliti 

Penelitian ini merefleksikan teori dan konsep Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) yang telah diperoleh penulis dalam masa 

menempuh pendidikan perkuliahan dan memperluas khasanah bidang 

keilmuan sehingga dapat melengkapi penelitian sebelumnya. 
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E. Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan pembahasan ini dimaksudkan untuk menunjukkan 

langkah-langkah yang akan dilakukan peneliti dalam menulis penelitiannya. 

Untuk mempermudah pemahaman dan penulisan pada skripsi ini, penulis 

menyediakan sistematika penulisan terdiri dari lima bab dengan rincian 

sebagai berikut : 

BAB I : PENDAHULUAN 

Bab ini menyajikan gambaran umum tentang latar belakang masalah 

yang menjadi faktor penting dilakukannya penelitian. Selanjutnya, pokok 

permasalahan dalam penelitian dirumuskan berdasarkan gejala masalah. Pada 

bagian tujuan dan manfaat penelitian, peneliti menjelaskan sesuatu yang ingin 

dicapai dan manfaat yang akan diperoleh dalam melakukan penelitian. 

Sistematika penulisan skripsi memuat tentang bagian-bagian pada skripsi yang 

disajikan. 

BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini mencakup deskripsi konsep dan landasan teori yang relevan 

dengan masalah (kesejahteraan psikologi, burnout, keadilan organisasi, dan 

turnover intention) dan kajian terdahulu dengan topik yang relevan dengan 

permasalahan keinginan keluar dari perusahaan yang dapat dijadikan pedoman 

dalam penyusunan skripsi. Hubungan antar variabel dijelaskan melalui 

pengembangan hipotesis, dan pengembangan kerangka berpikir.  
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BAB III : METODE PENELITIAN 

Pada bab ini penulis menyusun rencana metode penelitian yang memuat 

mengenai jenis penelitian, populasi penelitian dan penentuan sampel, sumber 

dan teknik pengumpulan data, skala pengukuran data, definisi operasional 

variabel penelitian, dan alat analisis yang diterapkan untuk melakukan 

pengujian hipotesis. 

BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini, penulis memaparkan kerangka kerja yang diteliti dan hasil 

pengolahan data, meliputi uji statistik deskriptif, outer model (validitas, 

reliabilitas), inner model, dan pengujian hipotesis. Hasil pengolahan data 

dianalisis lebih lanjut terkait dengan metode analisis yang dijelaskan pada 

bagian tiga. 

BAB V : PENUTUP 

Bagian akhir dalam bab ini penulis menyajikan kesimpulan dari 

keseluruhan pengujian hipotesis terkait dengan temuan studi, keterbatasan, 

serta saran untuk menyempurnakan penelitian berikutnya agar menjadi lebih 

baik.
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini mengkaji pengaruh variabel independen yang diwakili oleh 

kesejahteraan psikologi dan burnout terhadap variabel dependen yakni 

turnover intention, serta mengkaji antar variabel independen agar penelitian 

yang dihasilkan semakin kompleks. Berdasarkan hasil analisis dan hasil olah 

data menggunakan Structural Equation Modeling Partial Least Square dengan 

aplikasi WarpPLS 8.0 dan jumlah sampel sebanyak 75 karyawan perbankan 

syariah di Yogyakarta yang mencakup Bank Syariah Indonesia KC 

Yogyakarta Kusumanegara,  Bank Syariah Indonesia KCP Yogyakarta FE 

UII, Bank Permata Syariah KCS Yogyakarta, dan Bank Pembangunan Daerah 

(BPD) DIY Syariah melalui pembagian kuesioner serta wawancara kepada 

seluruh karyawan, maka dapat disimpulkan sebagaimana berikut: 

1) Kesejahteraan psikologi pada karyawan perbankan syariah tidak terbukti 

memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Artinya, sebesar apapun 

kesejahteraan psikologi yang dimiliki karyawan dalam dirinya tidak 

mempengaruhi keinginan mereka untuk melakukan tindakan keluar dari 

perusahaan tempat bekerja.   

2) Burnout pada karyawan perbankan syariah memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Hal ini berarti besarnya tuntutan 

pekerjaan yang diberikan perusahaan kepada pekerjanya akan memiliki 
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tingkatan yang besar dalam mempengaruhi niat karyawan keluar dari 

perusahaan. 

3) Keadilan organisasi pada karyawan perbankan syariah memiliki pengaruh 

yang signifikan dengan arah negatif terhadap turnover intention. Ini 

artinya, semakin tinggi keadilan yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan dan telah sesuai dengan persepsi mereka, maka  keadilan yang 

diterapkan tersebut mampu menekan keinginan karyawan melakukan 

turnover intention. 

B. Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pada hasil penelitian yang telah dilaksanakan dengan sebaik 

mungkin, namun dalam proses pengerjaannya masih terdapat beberapa 

kendala yang menjadi keterbatasan pada penelitian ini, diantaranya sebagai 

berikut: 

1) Peneliti hanya menyebarkan kuesioner secara langsung kepada salah satu 

karyawan yang menjadi objek dalam penelitian, namun peneliti tidak 

mengawasi pengisian pada angket secara langsung. Hal ini menyebabkan 

pengisian skala bukan karena keadaan sesungguhnya, melainkan adanya 

faktor sosial desirability, yakni penyesuaian jawaban berdasar pada 

jawaban rekan kerjanya. 

2) Peneliti tidak memperoleh perizinan untuk melakukan wawancara dengan 

karyawan BPD DIY Syariah, sehingga hasil penelitian dapat dikatakan 

kurang maksimal. 
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3) Penelitian ini hanya dilakukan pada empat kantor cabang bank syariah 

yang ada di Yogyakarta, karena keterbatasan terkait waktu dan perizinan 

penelitian. 

C. Saran 

Berdasarkan atas hasil yang sudah dilaksanakan, terdapat berbagai saran 

yang dapat dijadikan sebagai perhatian serta bahan peninjauan dalam 

pembuatan kebijakan oleh manajemen organisasi dan peneliti selanjutnya. 

Adapun saran yang dapat penulis sampaikan adalah sebagai berikut: 

1) Bagi perusahaan diharapkan dapat menggunakan penelitian ini untuk 

evaluasi dalam memberikan beban kerja dan peningkatan penerapan 

keadilan organisasi kepada karyawan untuk mengurangi kondisi burnout 

yang sering dialami oleh karyawan dan menekan rencana atau keinginan 

karyawan melakukan turnover.  

2) Bagi Karyawan, meskipun dalam penelitian menunjukkan kesejahteraan 

psikologi secara langsung tidak mempengaruhi kondisi burnout dan 

turnover intention, tetapi faktor internal tersebut perlu ditingkatkan oleh 

karyawan untuk menghindari faktor-faktor lain yang dapat menghasilkan 

sikap negatif dalam bekerja. Selain itu, kesejahteraan psikologi ini dapat 

membantu produktivitas karyawan dan keberhasilan perusahaan. 

3) Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menjadikan variabel burnout 

sebagai variabel moderasi atau intervening untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh yang dihasilkan terhadap variabel turnover intention, serta 

menambahkan variabel lain terkait psikologi pada individu dengan 
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referensi dan sampel yang lebih luas sehingga menghasilkan generalisasi 

hasil penelitian yang lebih baik. 
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