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ī 

karīm 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh work-life 

balance, modal psikologis, dan persepsi dukungan organisasi terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara. Penelitian ini 

menggunakan teknik purposive sampling sebanyak 22 responden. Jenis penelitian 

ini bersifat kuantitatif eksplanatori. Pengumpulan data menggunakan kuesioner 

sebagai data utama dan wawancara sebagai data pendukung. Skala pengukuran 

dalam kuesioner ini menggunakan skala likert 6 poin. Software yang digunakan 

adalah IBM SPSS versi 25 dengan metode analisis regresi linear berganda. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) work-life balance tidak berpengaruh terhadap 

turnover intention pada karyawan, 2) modal psikologis tidak berpengaruh terhadap 

turnover intention pada karyawan, 3) persepsi dukungan organisasi berpengaruh 

negatif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan BSI KCP Yogyakarta 

Kusumanegara. 

Kata Kunci: Work-Life Balance, Modal Psikologis, Persepsi Dukungan Organisasi, 

Turnover Intention 
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ABSTRACT 

This research is aims to examine and analyzing of the effect of work-life 

balance, psychological capital, and perceived organizational support on turnover 

intention of BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara employees. This study used a 

purposive sampling technique with a total of 22 respondents. This type of research 

is explanatory quantitative. Data accumulation used a questionnaire as the main 

data and an interview as the proponent data. Measurements scale in this 

questionnaire using a 6-point likert scale. The software used is IBM SPSS version 

25 with multiple linear regression analysis method. The results of this research 

show that: 1) work-life balance has no effect on turnover intention of employees, 2) 

psychological capital has no effect on turnover intention of employees, 3) perceived 

organizational support has significant negative effect on turnover intention of BSI 

KCP Yogyakarta Kusumanegara employees. 

Keywords: Work-Life Balance, Psychological Capital, Perceived Organizational 

Support, Turnover Intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Di era digital seperti sekarang ini persaingan antarperusahaan 

semakin kuat. Setiap perusahaan dituntut untuk dapat mempertahankan 

kelangsungan bisnisnya dengan sumber daya yang dimiliki. Industri jasa 

keuangan seperti perbankan merupakan salah satunya. Bank adalah lembaga 

jasa keuangan yang bertugas menghimpun dana dalam bentuk simpanan dan 

menyalurkan dana kepada masyarakat yang bertujuan untuk meningkatkan 

taraf hidup orang banyak (Ikatan Bankir Indonesia, 2014:2). Baik sistem 

perbankan konvensional maupun perbankan syariah secara lebih luas dan 

sinergis mendukung mobilisasi dana berupa modal kepada masyarakat. Hal 

inilah yang menyebabkan peran bank sangat penting dan strategis dalam 

pembangunan perekonomian negara. Roda perekonomian yang bergerak 

pada sektor riil, secara impulsif dapat membantu mempercepat 

pembangunan nasional (Fahrial, 2018:183).  

Salah satu sistem perbankan yang ada di Indonesia adalah bank 

syariah. Bank syariah adalah bank yang menjalankan bisnisnya sesuai 

syariat Islam. Bank Indonesia berharap dapat mewujudkan perbankan 

syariah yang modern, bersifat universal, dan terbuka bagi seluruh 

masyarakat Indonesia. Meskipun market share perbankan syariah per 

Agustus 2022 mengalami kenaikan dari tahun lalu menjadi 7,03 persen1, 

tetapi angka tersebut masih dalam kategori kecil, mengingat populasi 

muslim di Indonesia yang mencapai 86,7% dari total penduduk Indonesia2. 

Dalam Roadmap Perbankan Syariah 2018-2019 sampai 2020-2025 

                                                           
1 Merdeka, “Data OJK: Pangsa Pasar Perbankan Syariah Baru Capai 7,03 Persen 

per Agustus 2022”, https://www.merdeka.com/perbankan/data-ojk-pangsa-pasar-

perbankan-syariah-baru-capai-703-persen-per-agustus-2022.html (diakses tanggal 28 

Desember 2022, pukul 12:37) 
2 Monavia Ayu Rizaty, “Jumlah Penduduk Muslim Indonesia Terbesar di Dunia 

pada 2022”, https://dataindonesia.id/ragam/detail/populasi-muslim-indonesia-terbesar-di-

dunia-pada-2022 (diakses tanggal 4 Februari 2023, pukul 14:57) 

https://www.merdeka.com/perbankan/data-ojk-pangsa-pasar-perbankan-syariah-baru-capai-703-persen-per-agustus-2022.html
https://www.merdeka.com/perbankan/data-ojk-pangsa-pasar-perbankan-syariah-baru-capai-703-persen-per-agustus-2022.html
https://dataindonesia.id/ragam/detail/populasi-muslim-indonesia-terbesar-di-dunia-pada-2022
https://dataindonesia.id/ragam/detail/populasi-muslim-indonesia-terbesar-di-dunia-pada-2022
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disebutkan bahwa salah satu permasalahan tersebut dikarenakan kondisi 

sumber daya manusia perbankan syariah baik dari segi kualitas maupun 

kuantitas yang belum mampu memanfaatkan teknologi informasi untuk 

mendukung pengembangan produk dan jasa. 

Sektor perbankan dari tahun ke tahun terus mengalami 

perkembangan digital sebagai upaya menghadapi era industri 4.0 (Syafie et 

al., 2022:534). Otoritas Jasa Keuangan (OJK) menyatakan perkembangan 

teknologi informasi akan mengarah pada jasa perbankan berbasis digital 

atau digital banking. Tujuan dari layanan ini adalah untuk memajukan 

kegiatan operasional secara efisien serta pelayanan bank yang berkualitas 

kepada para nasabah. Pernyataan tersebut didukung oleh OJK tentang 

penyelenggaraan layanan perbankan digital dalam Peraturan Otoritas Jasa 

Keuangan (POJK) Nomor 12/POJK.03/2018 yang kemudian 

disempurnakan dengan adanya POJK Nomor 11/POJK.03/2022 tentang 

penyelenggaraan teknologi informasi. OJK berharap penerbitan ini dapat 

meningkatkan kekuatan dan kematangan operasional bank umum dalam 

aspek penyelenggaraan informasi dan teknologi secara menyeluruh.  

Seiring dengan perkembangan digitalisasi perbankan dan persaingan 

yang ketat, maka perlu diimbangi dengan sumber daya manusia (SDM) 

yang adaptif dengan perkembangan teknologi. Hal ini sejalan dengan visi 

pemerintah yang tertuang dalam Rencana Pembangunan Jangka Menengah 

Nasional (RPJMN) 2020-2024 bahwa pembangunan Indonesia ditujukan 

untuk menciptakan SDM yang berkualitas dan berdaya saing, yakni SDM 

yang sehat dan cerdas, adaptif, inovatif, terampil dan berkarakter 

(Bappenas, 2019:142). Tidak heran, jika suatu perusahaan memiliki SDM 

yang potensial dan loyal akan mampu bertahan hidup dalam kondisi yang 

cepat berubah (Prawironegoro & Utari, 2016:1).  

Menyadari bahwa sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas 

merupakan pilar utama bagi perusahaan, maka SDM perlu dipertahankan 

untuk mencegah karyawan keluar dari perusahaan. Akan tetapi, setelah 

pandemi Covid-19, muncul fenomena “The Great Resignation Reality 
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Check” atau pengunduran diri besar-besaran yang dirilis oleh perusahaan 

Robert Walters. Sebanyak 77% tenaga kerja profesional di Indonesia 

berpikir untuk mengundurkan diri. Padahal sebanyak 65% perusahaan di 

Indonesia sejak tahun lalu mengalami kesulitan untuk mendapatkan talenta 

baru3. Hal ini perlu menjadi perhatian serius bagi setiap perusahaan untuk 

dapat mengurangi keinginan karyawan meninggalkan perusahaan. 

Suatu keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan secara 

sadar dan disengaja disebut juga dengan turnover intention (Meyer & Tett, 

1993:262). Fenomena turnover bisa terjadi pada semua jenis perusahaan. 

Mathis & Jackson (2010:160) mengemukakan terdapat beberapa jenis 

turnover, pertama involuntary turnover (turnover tidak sukarela) yaitu 

karyawan diberhentikan karena kinerja yang rendah atau melanggar aturan 

kerja. Kedua, voluntary turnover (turnover sukarela) yaitu karyawan yang 

keluar dari tempat kerja atas keputusannya sendiri. 

Gambar 1. 1 Rata-rata Persentase Turnover di Dunia Tahun 2016 

 

Sumber: Gutmann (2016:15) 

Dari gambar 1 terlihat bahwa tingkat turnover secara sukarela 

(voluntary turnover) di Indonesia menunjukkan persentase sebesar 15.8% 

                                                           
3 Vania Rossa, “Survei Robert Walters: Pascapandemi, 77% Tenaga Kerja 

Profesional di Indonesia Mempertimbangkan Untuk Mengundurkan Diri”, 

https://www.suara.com/bisnis/2022/09/15/162957/survei-robert-walters-pascapandemi-

77-tenaga-kerja-profesional-di-indonesia-mempertimbangkan-untuk-mengundurkan-diri 

(diakses tanggal 14 Desember 2022, pukul 10:52) 

https://www.suara.com/bisnis/2022/09/15/162957/survei-robert-walters-pascapandemi-77-tenaga-kerja-profesional-di-indonesia-mempertimbangkan-untuk-mengundurkan-diri
https://www.suara.com/bisnis/2022/09/15/162957/survei-robert-walters-pascapandemi-77-tenaga-kerja-profesional-di-indonesia-mempertimbangkan-untuk-mengundurkan-diri
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dan masuk ke dalam negara dengan tingkat turnover tertinggi di dunia. 

Sementara itu, rata-rata persentase turnover global sebesar 9.1%. 

Berdasarkan perolehan data dari Mercer Talent Consulting and 

Information Solution tentang prediksi kenaikan gaji karyawan Indonesia 

pada tahun 2020, tingkat voluntary turnover pada tahun 2019 di semua 

industri sebesar 7% dengan turnover tertinggi terjadi pada industri jasa 

keuangan sebesar 14 persen4. Angka tersebut masuk dalam kategori tinggi 

karena lebih dari 10% pertahun. Sedangkan, turnover dikatakan normal jika 

berkisar antara 5-10% pertahun (Gillies, 1989) dalam (Susilo & Satrya, 

2019:3704).  

Menurut Suyono et al., (2020:874) bagi kebanyakan perusahaan, 

turnover intention lebih berbahaya daripada turnover karena karyawan yang 

bertekad keluar dari perusahaan sudah tidak fokus pada pekerjaannya, yang 

terlihat hanya raga saja, tetapi hati dan jiwanya sudah hilang dari tempat 

kerja. Terkadang turnover memang dapat memberikan pengaruh positif 

bagi perusahaan. Terutama bagi karyawan dengan kinerja rendah, kurang 

bisa diandalkan, dan cenderung mengganggu rekan kerja. Tetapi, mayoritas 

turnover akan memberikan dampak negatif bagi perusahaan. Turnover 

dapat mengganggu keberlangsungan organisasi dan membutuhkan biaya 

yang mahal (Kreitner & Kinicki, 2007:197) dalam merekrut karyawan baru 

seperti biaya iklan, gaji perekrut, dan pelatihan yang memerlukan banyak 

waktu (Suyono et al., 2020:873). Tingkat turnover yang tinggi juga dapat 

mengganggu keefisienan organisasi. Ketika karyawan yang berpengetahuan 

luas dan berpengalaman meninggalkan tempat kerja, perusahaan harus 

segera mencari karyawan untuk menggantikan posisi tersebut dan 

mengambil alih tanggung jawabnya (Robbins & Judge 2015:60).  

Mathis & Jackson (2010:165) mengemukakan beberapa faktor yang 

dapat memengaruhi adanya turnover intention adalah organisasi & 

                                                           
4 Asean Mercer, “Mercer Prediksi Kenaikan Gaji Karyawan Indonesia pada Tahun 

2020 akan Meningkat”, https://www.asean.mercer.com/newsroom/indonesia-salary-

increase-to-rise-in-2020-id.html (diakses tanggal 10 November 2022, pukul 15:3) 

https://www.asean.mercer.com/newsroom/indonesia-salary-increase-to-rise-in-2020-id.html
https://www.asean.mercer.com/newsroom/indonesia-salary-increase-to-rise-in-2020-id.html
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manajemen, hubungan dengan karyawan, kehidupan kerja & rancangan 

pekerjaan, penghargaan, peluang karier, dan kebijakan perusahaan. Dalam 

hal ini, peneliti mengusulkan variabel work-life balance yang mewakili 

aspek hubungan dengan karyawan. Hubungan tersebut bisa tercipta dengan 

baik jika atasan mampu bersikap adil, menciptakan fleksibilitas kerja serta 

mendukung work-life balance. Hal itu sesuai dengan penelitian Fayyazi & 

Aslani (2015:33), Suifan et al. (2016:126) menemukan bahwa ketika 

individu dapat mencapai work-life balance maka dapat mengurangi niat 

mereka untuk keluar dari tempat kerjanya. Selanjutnya, peneliti juga 

mengusulkan variabel persepsi dukungan organisasi yang mewakili aspek 

organisasi & menajemen, penghargaan, dan peluang karir. Keterkaitan 

antara variabel dengan aspek-aspek tersebut terlihat dari kesamaan indikator 

persepsi dukungan organisasi. Hal tersebut sesuai dengan penemuan Fitria 

& Linda (2019:503), dan Kalidass & Bahron (2015:82) yang menyatakan 

ketika persepsi individu terhadap dukungan organisasi baik, maka turnover 

intention akan berkurang. Selain itu, peneliti memilih variabel modal 

psikologis sebagai faktor internal seseorang. Harahap & Salendu (2021:84) 

menyatakan faktor yang ada di dalam individu juga memengaruhi keinginan 

seseorang untuk keluar dari perusahaan. Penelitian Çelik (2018:67) dan 

Rahmah & Nurtjahjanti (2020:79) menemukan ketika modal psikologis 

seseorang tinggi, maka turnover intention akan semakin rendah. 

Salah satu cara untuk mengurangi turnover intention adalah dengan 

meningkatkan work-life balance (WLB) atau keseimbangan antara 

pekerjaan dengan kehidupan personal. WLB adalah persepsi individu 

terhadap pekerjaan dan aktivitas nonpekerjaan yang sepadan dan ikut 

tumbuh selaras dengan prioritas kehidupan seseorang (Kalliath & Brough, 

2008:326). Implementasi WLB penting bagi setiap karyawan, Kashyap & 

Kaur (2021:5071) menyatakan bahwa terpenuhinya WLB akan berdampak 

pada peningkatan komitemen karyawan, kepuasan kerja, kreativitas dan 

keterampilan problem-solving yang baik. Selanjutnya, tingkat stres akan 

berkurang sehingga dapat meningkatkan kebahagiaan serta kesejahteraan 
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fisik dan mental juga akan membaik. Terciptanya WLB memiliki 

konsekuensi negatif terhadap turnover intention. Abdien (2019:235) 

menemukan bahwa karyawan yang merasakan keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya, dapat mengurangi niat mereka untuk 

meninggalkan perusahaan. Ketika aspek kehidupan dan kerja karyawan 

tidak seimbang, maka ia cenderung akan berhenti dan mencari pekerjaan 

lain yang dapat memenuhi WLB (Sismawati & Lataruva, 2020:9).  

Faktor lain yang harus ditingkatkan karyawan untuk mengurangi 

tingkat turnover adalah modal psikologis (psichological capital). Pada 

dasarnya variabel modal psikologis dipilih karena keinginan karyawan 

untuk keluar dari perusahaan bukan hanya dipengaruhi faktor situasional 

yang berhubungan dengan pekerjaan atau lingkungan perusahaan, 

melainkan juga faktor disposisional seseorang (Harahap & Salendu, 

2021:84). Modal psikologis diartikan sebagai pembentukan individu yang 

positif yang berkiblat pada kesuksesan tujuan melalui kecakapan individu 

untuk memperoleh berbagai cara untuk berhasil (Adestyani & Nurtjahjanti, 

2013:3). Terdapat empat komponen positif dalam modal psikologis, antara 

lain: efikasi diri, harapan, optimis, dan daya tahan individu. Apabila tingkat 

modal psikologis tinggi, maka akan mengurangi stres karyawan dan pada 

akhirnya dapat menurunkan tingkat turnover (Çelik, 2018:73). Selain itu, 

modal psikologis yang tinggi juga dapat menangani masalah yang muncul 

dari pekerjaan dan keluarga sehingga mengurangi turnover intention dan 

ketidakhadiran (Karatepe & Karadas, 2014:132). 

Masalah lain yang menjadi alasan karyawan keluar dari perusahaan 

adalah interaksi antara rekan kerja dan atasan yang buruk (Robbins & Judge, 

2015:60). Perilaku atasan yang dirasa kurang menghargai dan adil kepada 

bawahan akan mengakibatkan ketidakharmonisan antara karyawan dan 

pihak manajemen (Rahadjeng, 2016 dalam Oktaviani, 2018:59). Dukungan 

organisasi penting bagi karyawan karena akan membentuk perceived 

organizational support atau persepsi dukungan organisasi. Robbins & 

Judge  (2015:103) perceived organizational support (POS) merupakan taraf 
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sejauh mana karyawan percaya bahwa organisasi menghargai kontribusi 

mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Persepsi karyawan yang 

baik mengenai bentuk dukungan dari perusahaan seperti memperhatikan 

dedikasi karyawan dan kepedulian terhadap karyawan, membuat karyawan 

merasa perusahaan memberikan dukungan sehingga karyawan memilih 

untuk tidak meninggalkan tempat kerjanya (Suraya & Nurtjahjanti, 

2019:125). Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian Putra & Suana 

(2016:6260) yang menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya jika 

perusahaan bisa memberikan dukungan sesuai dengan norma, maka 

turnover intention akan menurun.  

Terdapat beberapa research gap pada penelitian-penelitian 

sebelumnya. Riset mengenai topik work-life balance (WLB) memang sudah 

banyak dilakukan, tetapi terdapat hasil yang tidak konsisten. Penelitian Dwi 

Afnisya’id & Aulia (2021:6548), Fayyazi & Aslani (2015:33), Suifan et al. 

(2016:126) menemukan bahwa WLB berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. Sedangkan penelitian Wijaya (2019), Nurdin & Rohaeni 

(2020), dan Oktaviani & Budiono (2018:58) menemukan WLB tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention. Sama halnya pada variabel modal 

psikologis, pada penelitian Çelik (2018:67) dan Rahmah & Nurtjahjanti 

(2020:79) menemukan, modal psikologis berpengaruh negatif signifikan 

terhadap turnover intention. Sementara itu, penelitian Wibowo & Priyono 

(2022:387) dan Saerang (2019:59) menunjukkan pengaruh modal 

psikologis terhadap turnover intention tidak terbukti. Begitu juga pada 

variabel persepsi dukungan organisasi, penelitian yang dilakukan oleh 

Hussain & Asif (2012:1), Fitria & Linda (2019:503), dan Kalidass & Bahron 

(2015:82) menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention. Penelitian tersebut berbeda dengan 

penemuan Alhashmi et al. (2019:520) dan Herianto & Yanuar (2021:82) 

yang menyatakan bahwa tidak ada pengaruh antara persepsi dukungan 

organisasi terhadap turnover intention.  
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Dalam penelitian ini, peneliti tertarik menjadikan Bank Syariah 

Indonesia (BSI) sebagai objek penelitian. Alasan pemilihan perusahaan ini 

disebutkan dalam laporan tahunan BSI tahun 2021. BSI merupakan salah 

satu perusahaan perbankan yang mendukung peralihan organisasi dan 

sumber daya manusia yang proaktif dan inovatif untuk menghadapi 

tantangan di masa depan. Beberapa aksi yang dilakukan untuk mencapai 

visi tersebut adalah dengan adanya dukungan organisasi berupa 

penyelenggaraan pelatihan, pengembangan kompetensi, pendidikan 

lanjutan. Perusahaan juga berupaya memperhatikan work-life balance dan 

menciptakan suasana kerja yang baik. Selain itu, tingkat turnover di BSI 

pada tahun 2021 relatif rendah, yaitu sebesar 2,6 persen. Hal serupa juga 

terjadi di BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara, disebutkan bahwa sejak 

dilakukan merger hanya 3 karyawan yang melakukan turnover. Satu 

karyawan mengundurkan diri karena kecelakaan kerja dan 2 lainnya 

merupakan karyawan habis kontrak5. Jumlah turnover yang rendah ini 

memunculkan ketertarikan peneliti, apakah implementasi work-life balance 

dan dukungan yang diberikan oleh BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara 

sudah baik sehingga topik ini perlu dikaji lebih lanjut.  

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka 

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian lebih mendalam tentang 

“Pengaruh Work-Life Balance, Modal Psikologis, dan Persepsi 

Dukungan Organisasi terhadap Turnover Intention pada Karyawan 

BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara” untuk mengetahui bagaimana 

peran work-life balance, modal psikologis, dan persepsi dukungan 

organisasi dalam meminimalkan turnover intention pada karyawan BSI 

KCP Yogyakarta Kusumanegara. 

 

 

                                                           
5 Wawancara dengan Bu Prita tanggal 13 Februari 2023 di Kantor BSI KCP 

Yogyakarta Kusumanegara 
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B. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara? 

2. Apakah modal psikologis berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara? 

3. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disebutkan, maka tujuan 

yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work-life balance terhadap 

turnover intention pada karyawan BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh modal psikologis terhadap 

turnover intention pada karyawan BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh persepsi dukungan 

organisasi terhadap turnover intention pada karyawan BSI KCP 

Yogyakarta Kusumanegara. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoretis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah sumber 

pengetahuan dan memberikan sumbangan ide untuk mengembangkan 

teori-teori yang relevan mengenai hubungan work-life balance, modal 

psikologis, dan persepsi dukungan organisasi terhadap turnover 

intention pada karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan dan 

rekomendasi kepada perusahaan mengenai pengelolaan manajemen 
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sumber daya manusia untuk mengurangi tingkat turnover intention pada 

karyawan dengan meningkatkan peran work-life balance, modal 

psikologis, dan dukungan organisasi.  

E. Sistematika Pembahasan  

Sistematika penulisan dibuat untuk menjadi acuan dan urutan 

penelitian sehingga mempermudah penulisan tugas akhir ini. Secara garis 

besar penulisan penelitian ini dibagi menjadi lima bab antara lain: 

BAB I PENDAHULUAN  

Pada bab satu ini berisi subbab yang terdiri dari latar belakang 

masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 

sistematika pembahasan.   

BAB II LANDASAN TEORI  

Pada bab dua terdiri dari kerangka teori yang menjelaskan tentang 

teori dari masing-masing variabel, kemudian penelitian terdahulu, 

pengembangan hipotesis sebagai upaya untuk merumuskan hipotesis 

dengan argumen yang dibangun dari teori atau logika dan penelitian 

sebelumnya yang relevan. Model penelitian dan kerangka pikir juga 

disertakan pada bab ini.  

BAB III METODE PENELITIAN  

Pada bab tiga berisi penjelasan mengenai rencana dan prosedur 

penelitian yang dilakukan penulis untuk menjawab hipotesis penelitian. 

Hal-hal yang dicantumkan adalah dari waktu dan tempat penelitian, jenis 

dan pendekatan penelitian, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis 

data.  

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN  

Pada bab empat membahas tentang gambaran objek secara umum 

dan pembahasan yang berisi hasil analisis penulis dari pengolahan data yang 

telah dilakukan, baik itu pembahasan secara deskriptif maupun pembahasan 

terkait hasil dari pengujian hipotesis serta interpretasi hasil penelitian. 
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BAB V PENUTUP  

Pada bab lima atau terakhir membahas mengenai kesimpulan dari 

pembahasan, saran kepada praktisi perbankan syariah atau pihak yang 

berkepentingan, serta rekomendasi bagi penelitian selanjutnya.  
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan penemuan dan pembahasan yang telah disebutkan pada 

BAB IV mengenai “Pengaruh Work-Life Balance, Modal Psikologis, dan 

Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Turnover Intention pada Karyawan 

BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara” dengan jumlah sampel sebanyak 22 

responden, maka dapat diambil beberapa kesimpulan, antara lain: 

1. Variabel Work-Life Balance tidak berpengaruh terhadap Turnover 

Intention pada Karyawan BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara. 

2. Variabel Modal Psikologis tidak berpengaruh terhadap Turnover 

Intention pada Karyawan BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara. 

3. Variabel Persepsi Dukungan Organisasi memiliki pengaruh negatif 

signifikan terhadap Turnover Intention pada Karyawan BSI KCP 

Yogyakarta Kusumanegara. 

B. Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini telah dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, 

namun penelitian ini masih memiliki kekurangan yang harus diperbaiki 

untuk penelitian-penelitian selanjutnya. Beberapa keterbatasan dalam 

penelitian ini antara lain: 

1. Jumlah sampel yang terbatas hanya 22 responden. Cohen et al. 

(2007:101) menyebutkan banyak yang menggunakan patokan sampel 

30 sebagai jumlah minimal untuk melakukan analisis data. Akan tetapi, 

menurutnya angka ini terlalu kecil. Sampel yang lebih kecil dari yang 

dibutuhkan memiliki kekuatan statistik yang tidak cukup untuk 

menjawab pertanyaan primer penelitian dan menyebabkan hasil tidak 

signifikan (Andrade, 2020:102). Bagaimanapun, tidak ada angka 

tunggal yang dapat digunakan secara mutlak. Setiap peneliti harus 
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mengetahui pedoman dan aturan dalam konteks khusus sesuai kondisi 

penelitian (Memon et al., 2020:14). 

2. Kesulitan perizinan penelitian menyebabkan objek penelitian hanya 

terfokus di 1 kantor cabang saja, yaitu BSI KCP Yogyakarta 

Kusumanegara sehingga perolehan responden masih terbatas. 

3. Peneliti tidak dapat mengawasi secara langsung pengisian kuesioner 

yang dilakukan oleh responden sehingga tidak dapat diketahui apakah 

jawaban yang diisi sesuai dengan keadaan yang sesungguhnya atau 

tidak. 

C. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disebutkan 

sebelumnya, maka penulis memberikan beberapa saran bagi perusahaan dan 

peneliti selanjutnya, antara lain: 

1. Bagi Perusahaan  

Berdasarkan hasil uji hipotesis, variabel persepsi dukungan 

organisasi memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention pada karyawan. Apabila dilihat dari jawaban responden masih 

terdapat karyawan yang menjawab kurang setuju pada indikator 

kesejahteraan karyawan khususnya pernyataan perusahaan dalam 

mendengarkan keluhan dan masukan karyawan. Dari hasil temuan ini 

diharapkan agar BSI KCP Yogyakarta Kusumanegara dapat 

memperhatikan keluhan maupun masukan dari karyawan. Dengan hal 

ini, karyawan akan merasa diapresiasi dan pandangan terhadap 

organisasi akan lebih positif, sehingga niat karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dapat diminimalkan. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya  

a. Peneliti diharapkan mengkaji variabel-variabel lain yang tidak 

terdapat dalam penelitian ini untuk mengetahui komponen-

komponen apa saja yang memiliki pengaruh terhadap turnover 

intention.  
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b. Peneliti dapat memperluas populasi dan sampel, sehingga tingkat 

keakuratan data lebih tinggi dan mendapatkan hasil yang lebih baik. 

c. Peneliti dapat menggunakan model analisis data dan tools yang 

berbeda dari penelitian ini.  
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