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Abstract

This study aims to analyze the effect of work environment, compensation and religiosity on turnover
intention of Islamic Banking employees in Indonesia. The questionnaire was filled out by 209
employees of Islamic banks in Indonesia and the data obtained was processed using Structural
Equation Modeling (SEM) method with SmartPLS software version 3.2. Work environment and
compensation negatively affect turnover intention. Religiosity is the only variable that positively
influences turnover intention. This paper is one of the pioneer research in the field of Human
Resource Development (HRD) focusing on the matter of turnover intention which combining three
independent variables (work environment, compensation and religiosity) with at least 50% Islamic
Banks in Indonesia took place as samples. This research is expected to benefitting management in
Islamic banking so they could establish proper strategic policy in the field of employment, especially
those related to turnover intention to control employee turnover rate in order to improve the
performance of Islamic banking in Indonesia in the future.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh lingkungan kerja, kompensasi dan religiusitas
terhadap keinginan pegawai untuk berhenti bekerja pada perbankan syariah di Indonesia. Kuesioner
diisi oleh 209 orang pegawai bank syariah di Indonesia dan data yang diperoleh diolah dengan metode
Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan software SmartPLS versi 3.2. Lingkungan kerja
dan kompensasi berpengaruh negatif terhadap keinginan pegawai untuk berhenti bekerja. Religiusitas
adalah satu-satunya variabel yang berpengaruh positif terhadap keinginan pegawai untuk berhenti
bekerja dari perbankan syariah. Penelitian ini merupakan salah satu penelitian perintis di bidang
personalia (HRD) yang membahas mengenai keinginan pegawai untuk berhenti bekerja dengan
menggabungkan tiga variabel independen yakni lingkungan kerja, kompensasi dan religiusitas dengan
sampel serta mencakup + 50% entitas bank syariah yang ada di Indonesia. Penelitian ini diharapkan
dapat memberikan manfaat bagi manajemen di perbankan syariah agar dapat mengambil langkah
stratejik yang tepat di bidang kepegawaian terutama yang berkaitan dengan keinginan pegawai untuk
berhenti bekerja sehingga dapat mengatasi tingkat keluarnya pegawai yang tinggi demi meningkatkan
kinerja perbankan syariah di Indonesia secara umum di masa mendatang.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kompensasi, Religiusitas, Keinginan Pegawai untuk Berhenti
Bekerja, Perbankan Syariah

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sia.

manusia, selurun sumber daya di atas menjadi sia-

sumber daya yang penting bagi suatu organisasi
maupun perusahaan (Altman, 2009). Fungsi manusia
sebagai sumber daya dapat disamakan dengan
sumber daya lain di sebuah perusahaan, baik sumber
daya alam, modal, maupun teknologi (Becker &
Gerhart 1996). Fungsi manusia sebagai sumber daya
urgensinya lebih penting dari seluruh sumber daya di
atas, karena manusialah yang dapat memanfaatkan
selurun sumber daya tersebut. Tanpa adanya

Perusahaan membutuhkan pegawai Yyang
terlatih dan kompeten di bidangnya untuk
menjalankan fungsinya di bagian masing-masing.
Namun, pegawai yang kompeten tentunya memiliki
daya tarik tersendiri bagi perusahaan lain di bursa
tenaga Kkerja, sehingga kesempatannya untuk
mencari pekerjaan lain  pun terbuka lebar
(Gillingham dalam Samuel & Chipunza, 2009).
Meretensi pegawai (mencegah pegawai keluar dari
perusahaan) adalah salah satu tantangan terbesar
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yang dihadapi oleh Manajemen Sumber Daya
Manusia dewasa ini. Fluktuasi ekonomi dan
persaingan bisnis membuat perusahaan terus
berusaha  untuk  meretensi  pegawai-pegawai

terbaiknya agar tidak berpindah ke perusahaan lain,
walaupun dengan membayar harga yang tinggi.
Karena mencari pengganti seseorang dengan
kemampuan yang setara (dengan yang meninggalkan
perusahaan) bukanlah tugas yang mudah bagi para
perekrut pegawai (Punia & Sharma, 2008).

Diantara hal-hal yang menjadi dampak dari
keluarnya pegawai adalah menurunnya kualitas
pelayanan yang diberikan oleh perusahaan, sehingga
dapat mempengaruhi kepuasaan
pelanggan/customer, disamping perusahaan juga
harus mengeluarkan biaya yang tidak sedikit untuk
mencari pengganti bagi pegawai yang keluar
tersebut (Abbasi & Hollman, 2000). Dalam industri
perbankan, tingkat perputaran pegawai sangatlah
tinggi hingga dapat mencapai 50% tiap tahunnya
(Lee & Mowday, 1987). Contoh Ilain, tingginya
perpindahan pegawai di Uni Emirat Arab mencapai
angka 21% dan menimbulkan kerugian senilai 9,9
milyar Dirham Uni Emirat Arab atau setara 2,7
milyar USD pertahunnya (Suliman & Al-Obaidli,
2011). Sebagai gambaran, berikut adalah data
jumlah pegawai yang keluar dari salah satu Bank
Umum Syariah di Indonesia pada periode tahun
2016-2018:

Tabel 1

Data Pegawai Bank Syariah X
Tahun 2016 2017 2018
Jumlah 2307 1431 1281
Pegawai
Masuk 286 312 291
Keluar 1162 462 399
Akhir 1431 1281 1173
Periode

Berdasarkan data di atas, dapat diketahui
selama tiga tahun tersebut di Bank Syariah X terjadi
fenomena turnover pegawai yang cukup tinggi,
dimana pegawai yang keluar lebih banyak daripada
pegawai yang masuk dan hal ini dapat berpotensi
buruk kepada usaha Bank Syariah X, terlebih jika
hal ini turut terjadi pula di bank syariah yang lain.

Metode Penelitian
Desain Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan
mengumpulkan data dari pegawai yang bekerja di
bank-bank syariah yang ada di Indonesia. Data yang
didapat kemudian dianalisa dengan metode
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Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan
software SmartPLS versi 3.2.

Populasi dan Responden Penelitian (Sampling)

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai di perbankan syariah di Indonesia.
Sementara, sampel yang dipilih dari populasi adalah
pegawai dengan masa kerja minimal satu tahun
kalender di banknya. Hal ini bertujuan agar sampel
dalam penelitian ini adalah pegawai yang telah
memiliki pengalaman kerja yang cukup dan telah
merasakan dinamika pekerjaan sebagai seorang
pegawai di perbankan syariah, sehingga dapat
memberikan respon yang representatif dalam
menjawab kuesioner yang diberikan. Nama-nama
institusi yang pegawainya menjadi sampel dalam
penelitian ini dirahasiakan, agar tidak mencederai
reputasi bank yang bersangkutan.

Untuk jumlah sampel, Hair et al. (2014)
menyatakan bahwa apabila dalam sebuah penelitian
terdapat < 5 variabel, maka jumlah sampel
minimalnya adalah 100 orang. Dalam penelitian ini,
terdapat 209 orang yang memenuhi syarat sebagali

responden. Berikut adalah deskripsi responden
penelitian ini:
Tabel 2
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Jumlah Presentase
Kelamin
Laki-laki 123 58,89%
Perempuan 86 41,11%
Total 209 100%
Tabel 3
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Presentasi
20-29 tahun 67 32,06%
30-39 tahun 96 45,93%
40-49 tahun 35 16,75%
50-59 tahun 10 4,78%
60 tahun ke 1 0,48%
atas
Total 209 100%
Tabel 4
Deskripsi  Responden  Berdasarkan  Status
Pernikahan
Status Jumlah Presentase
Pernikahan
Menikah 168 80,38%
Tidak 41 19,62%
Menikah
Total 209 100%
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Tabel 5

Deskripsi  Responden Berdasarkan Tingkat

Pendidikan Terakhir

Tingkat Jumlah Presentase
Pendidikan

SMA 2 0,96%
D3 5 2,39%
S1 171 81,82%
S2 30 14,35%
S3 1 0,48%
Total 209 100%

Tabel 6

Deskripsi Responden Berdasarkan Domisili

Domisili Jumlah Presentase

Jabodetabek 148 70,81%
Banten 2 0,96%
Jawa Barat 16 7,66%
Jawa Tengah 7 3,35%
Jawa Timur 12 5,74%
Sumatera 19 9,09%
Mataram 2 0,96%
Sulawesi 3 1,44%
Total 209 100%

Tabel 7

Deskripsi Responden Berdasarkan Tempat Bekerja

Tempat Bekerja Jumlah Presentase
Bank Syariah A 77 36,84%
Bank Syariah B 39 18,66%
Bank Syariah C 29 13,88%
Bank Syariah D 28 13,40%
Bank Syariah E 13 6,22%
Bank Syariah F 11 5,26%
BPRS 4 1,91%
Bank Syariah G 3 1,44%
Bank Syariah H 2 0,96%
Bank Syariah | 2 0,96%
Bank Syariah J 1 0,48%
Total 209 100%
Tabel 8
Deskripsi Responden Berdasarkan Level Jabatan
Jabatan Jumlah Presentasi
Staff 118 56,46%
Supervisor/Unit 46 22.01%
Head
Kepaa 39 18,66%
Bagian/Dept.
Head
General 3 1,44%
M anager/Group
Head
Direksi/Komisaris 3 1,44%
Total 209 100%
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Kuesioner
Penelitian ini dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner yang terdiri dari 34

pertanyaan. Pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner
ini disusun oleh peneliti dan sebagiannya diambil
dari beberapa penelitian terdahulu, diantaranya
adalah penelitian milik Razig and Maulabakhsh
(2015) mengenai lingkungan kerja, kemudian Misra
et al. (2013) mengenai kompensasi, Abu-Raiya et al.
(2008) dan Ramlan (2017) mengenai religiusitas dan
Al-Hummadi (2013) mengenai keinginan pegawai
untuk berhenti bekerja. Jawaban dalam penelitian ini
diukur menggunakan skala-likert 1-5, dengan bobot
jawaban sebagai berikut: 1 = sangat tidak setuju, 2 =
tidak setuju, 3 = ragu-ragu, 4 = setuju, 5 = sangat
setuju.

Hasil dan Pembahasan
Validity Test

Pertama-tama, dilakukan validity test untuk
mengukur Kkonsistensi dan kelayakan jawaban dari
pertanyaan-pertanyaan yang diberikan di dalam
kuesioner, dengan mengukur nilai Cronbach’s
Alpha, Composite Reliability dan Average Variance
Extracted (AVE). Hasilnya adalah sebagai berikut:

Tabel 9
Validity Test
Variabel

Croncachs AVE
Alpha

0,893

Composite
Reliability
0,913

Lingkungan
Kerja (X1)
Kompensasi
(X2)
Religiusitas
(X3)
Keinginan
Pegawai
untuk
Berhenti
Bekerja (Y)

0,513

0,942 0,953 0,744

0,933 0,938 0,507

0,914 0,940 0,795

Dari hasil di atas, didapati bahwa nilai CA
& CR seluruh variabel laten memenuhi kriteria,
yakni di atas 0,7. Nilai CA untuk masing-masing
variabel Lingkungan Kerja (X;), Kompensasi (X;),
Religiusitas (X3) dan Keinginan Pegawai untuk
Berhenti Bekerja (Y) adalah : 0,893, 0,942, 0,933
dan 0,914. Adapun nilai CR masing-masing variabel
di atas berturut-turut adalah : 0,913, 0,953, 0,938,
dan 0,940. Flynn et al. (1994) menyatakan bahwa
nilai Cronbach’s Alpha > 0,7 berarti indikator yang
digunakan dapat diterima karena nilai alphanya kuat.

Adapun untuk nilai AVE, seluruh variabel
memenuhi ketentuan ambang batas (> 0,5). Nilai
AVE masing-masing variabel Lingkungan Kerja
(X1), Kompensasi (X;), Religiusitas (X3) dan
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Keinginan Pegawai untuk Berhenti Bekerja (Y)
adalah : 0,513, 0,744, 0,507, dan 0,795. Menurut
Hair et al. (2014), nilai AVE > 0,5 adalah cukup
baik.

Pengujian Hipotesis
Tabel 10
Analisis Nilai T-Statistik
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Kemudian, penelitian ini akan menguji
hubungan antara lingkungan kerja, kompensasi dan
religiusitas  terhadap keinginan pegawai untuk
berhenti bekerja. Berikut adalah hasilnya:

T-Statistics Test  Original Sample Standard T-Statistics P
Sample (O) Mean (M) Error (O/STERR) Values
(STERR)

Lingkungan -0,296 -0,304 0,081 -3,667 0,000

Kerja ->

Keinginan

pegawai untuk

berhenti bekerja

Kompensasi -> -0,308 -0,305 0,085 -3,607 0,000

Keinginan

pegawai untuk

berhenti bekerja

Religiusias -> 0,078 0,078 0,058 1331 0,184

Keinginan

pegawai untuk

berhenti bekerja

Dilihat dari kolom Original Sample, vyang buruk akan cenderung membuat pegawai
hubungan lingkungan kerja dengan keinginan kehilangan fokusnya dalam bekerja. Hubungan kerja
pegawai untuk berhenti bekerja bernilai negatif, ini yang baik dengan rekan kerja juga turut mencegah
menunjukkan  lingkungan kerja mempengaruhi  seorang pegawai untuk berhenti bekerja (Madden et

keinginan pegawai untuk berhenti bekerja secara
negatif. Kemudian hubungan kompensasi dengan
keinginan pegawai untuk berhenti bekerja bernilai
negatif, ini menunjukkan kompensasi mempengaruhi
keinginan pegawai untuk berhenti bekerja secara
negatif pula. Sementara, hubungan religiusitas
dengan keinginan pegawai untuk berhenti bekerja
bernilai  memiliki nilai positif, sehingga dapat
diartikan  religiusitas mempengaruhi  keinginan
pegawai untuk berhenti bekerja secara positif.

Pembahasan

Hasil analisa tabel 10, dapat dilihat dari nilai
t-statistik, hubungan lingkungan kerja dengan
keinginan pegawai untuk berhenti bekerja adalah
negatif, dengan nilai t-statistik= -3,667. Ini berarti
adanya lingkungan kerja yang baik membuat
keinginan pegawai untuk berhenti bekerja menjadi
berkurang. Semakin baik lingkungan kerjanya,
semakin kecil pula keinginan pegawai untuk
berhenti bekerja dari perusahaan tersebut.

Hal ini sesuai dengan apa yang disimpulkan
oleh Earle (2003), Mayfield dan Mayfield (2007)
dan Applebaum et al. (2010). Lingkungan kerja

al., 2015).

Selanjutnya, hubungan kompensasi dengan
keinginan pegawai untuk berhenti bekerja adalah
negatif, dengan nilai t-statistik= -3,607. Ini berarti
kompensasi yang berada pada tingkat yang
memuaskan bagi pegawai akan membuat keinginan
pegawai untuk berhenti bekerja menjadi berkurang.
Semakin memuaskan kompensasi yang diterima
pegawai, semakin kecil pula keinginan pegawai
untuk berhenti bekerja dari perusahaan tersebut. Hal
ini sejalan dengan hasil penelitian Liu (2012) dan
Delery et al. (2000). Jung dan Yoon (2015) juga

mengemukakan  bahwa  kepuasan  terhadap
kompensasi yang diterima akan memberikan efek
psikologis yang positif bagi pegawai dan

mencegahnya keluar dari perusahaan.

Berlawanan dengan lingkungan kerja dan
kompensasi, hubungan religiusitas dengan keinginan
pegawai untuk berhenti bekerja adalah positif,
dengan nilai t-statistik= 1,331. Hasil ini menandakan
bahwa semakin tinggi tingkat religiusitas seorang
pegawai, akan mengakibatkan makin tingginya
keinginan yang bersangkutan untuk berhenti bekerja
dari perbankan syariah di Indonesia.
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Hal ini juga merupakan kesimpulan yang
didapatkan Zafar et al. (2012) dalam penelitiannya.
Namun, berbeda dengan penelitian ini, penelitian
tersebut dilakukan terhadap pegawai di perbankan
konvensional. Kemudian penelitian ini juga beririsan
dengan penelitian Olowookere et al. (2016) yang
menyatakan bahwa religiusitas intrinsik berpengaruh
secara negatif terhadap keinginan pegawai untuk
berhenti bekerja, namun religiusitas ekstrinsik
berpengarun secara positif terhadap keinginan
pegawai untuk berhenti bekerja.

Hasil ini kemungkinan besar disebabkan
oleh adanya sebagian pegawai perbankan syariah
yang menganggap praktek transaksi keuangan di
perbankan syariah belum sesuai syariah, minimal
belum 100% syariah (Masyarakat Tanpa Riba,
2019). Akibatnya para pegawai tersebut yang
mayoritasnya adalah pegawai yang religius, merasa
tidak nyaman untuk terus bertahan (bekerja) di bank
syariah dan tidak sedikit yang memilih untuk resign.
Alasan tersebut senada dengan yang diungkapkan
oleh salah seorang mantan pegawai bank syariah
melalui hasil wawancara dengan yang bersangkutan.
Ini adalah tugas bersama sekaligus peluang bagi para
stakeholder perbankan syariah untuk mengambil
langkah-langkah menuju perbankan syariah yang
benar-benar murni syariah.

Simpulan

Kesimpulan yang dapat diutarakan dalam
penelitian ini setelah melalui proses pembahasan di
atas, adalah bahwa lingkungan kerja dan kompensasi
memiliki pengarun negatif terhadap keinginan
pegawai untuk berpindah kerja. Berarti semakin
baik lingkungan kerja dan kompensasi di tempat
kerja, akan membuat pegawai bank syariah menjadi
enggan berpindah / berhenti bekerja dari
perusahaannya sekarang. Berlainan dengan ketiga
faktor tersebut, religiusitas memiliki pengaruh
positif terhadap keinginan pegawai untuk berpindah
kerja, yang berarti semakin religius seseorang, akan
membuat keinginannya untuk berhenti bekerja
(resign) dari perbankan syariah semakin tinggi.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini tentunya belum sempurna dan
memiliki banyak keterbatasan yang apabila dapat
diperbaiki kedepannya, akan didapatkan hasil yang
lebih baik. Diantara keterbatasan tersebut adalah:

1. Penelitian ini hanya mengambil sampel pegawai
dari perbankan syariah, tanpa melakukan
komparasi  dengan  pegawai  perbankan
konvensional di Indonesia.
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2. Jumlah sampel di penelitian ini terbatas (209
orang).

3. Variabel independen vyang diteliti dalam
penelitian ini hanya tiga, yaitu lingkungan kerja,
kompensasi dan religiusitas.

4. Entitas perbankan syariah yang ada dalam
penelitian ini baru mencakup sekitar 50% dari
entitas perbankan syariah yang ada di Indonesia

Saran

Saran yang dapat
penelitian ini, adalah:

1. Perlu dilakukan penelitian lanjutan (future
research) mengenai kepuasan kerja dan/atau
keinginan pegawai untuk berhenti bekerja
dengan menambahkan variabel independen lain,
mengingat masih sangat banyak kemungkinan
variabel independen yang dapat diteliti
pengaruhnya terhadap variabel keinginan
pegawai untuk berpindah kerja. Misalnya,
kepemimpinan,  hubungan  atasan-bawahan,
budaya organisasi, jam kerja fleksibel, kejelasan
peran dalam pekerjaan, dan lain-lain.

2. Dapat dilakukan pula future research /
confirmatory research dengan tema yang sama,
di institusi / industri / negara / daerah yang
berbeda, untuk memastikan universalitas hasil
penelitian ini. Misalnya penelitian tentang
keinginan pegawai untuk berhenti bekerja di
industri asuransi syariah atau koperasi syariah.
Bisa juga meneliti mengenai keinginan pegawai
untuk berhenti bekerja di provinsi tertentu, atau
di negara-negara tetangga.

3. Perlu dilakukan future research / confirmatory
research mengenai penyebab faktor religiusitas
dapat secara positif mempengaruhi keinginan
pegawai untuk berhenti bekerja.

4. Perlu dilakukan penyusunan dan perumusan
akad-akad di perbankan syariah agar benar-
benar murni syariah, yang melibatkan seluruh
stakeholder, diantaranya ’ulama / pemuka
agama, pemerintah, dan perwakilan pihak bank
syariah.
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