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َ
نتُمُ ٱلۡۡ
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 وَلََ تهَِنُواْ وَلََ تََۡزَنوُاْ وَأ
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ABSTRAK 

Fitrah Ananda Fatahillah, 2022, SKRIPSI Judul: “Analisis Fenomena Work Overload Dalam 

Kondisi Merger Terhadap Turnover Intention Dengan Stres Kerja Sebagai Variabel 

Intervening: Studi Pada Karyawan BSI KC Sukabumi A Yani” 

Pembimbing : Setiani, MM 

Kata Kunci: Work Overload, Merger, Turnover Intention, Stres Kerja 

 

Indonesia sebagai negara dengan presentase penduduk muslim terbesar di dunia, menjadi 

peluang dalam perkembangan industri halal syariah di Indonesia. Salah satu industri halal 

syariah tersebut yakni jasa keuangan perbankan syariah. Sejalan dengan perkembangan bank 

syariah di Indonesia, terlaksananya merger atas tiga Bank Umum Syariah anak usaha BUMN, 

yaitu BRI Syariah, BNI Syariah, dan Bank Syariah Mandiri menjadi Bank Syariah Indonesia 

(BSI). Proses merger ini mengakibatkan terjadinya fenomena work overload, stres kerja hingga 

turnover intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani yang harus memenuhi tuntutan 

pekerjaan lama dan baru terhadap pekerjaannya, serta memenuhi semua tenggat waktu yang 

telah ditentukan. 

Penelitiam ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dari penelitian ini adalah 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Teknik pengumpulan data yaitu observasi dan kuesioner. 

Sampel pada penelitian ini diambil dengan teknik sampling jenuh yang berjumlah 53 responden 

pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Data diolah dengan metode PLS menggunakan 

bantauan software SmartPLS 3.0. Variabel dalam penelitian ini adalah Work Overload (X1), 

Merger (X2), Turnover Intention (Y) dan Stres Kerja (Z).  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Overload berpengaruh secara langsung dan 

signifikan terhadap Stres Kerja, Merger berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap 

Stres Kerja, Work Overload berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap Turnover 

Intention. Merger berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap Turnover Intention, 

Stres Kerja berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap Turnover Intention, Stres 

Kerja memediasi Work Overload terhadap Turnover Intention secara langsung dan signifikan, 

Stres Kerja tidak memediasi Merger terhadap Turnover Intention.  
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ABSTRACT 

Fitrah Ananda Fatahillah, 2022, Thesis Title: "Analysis of the Work Overload Phenomenon in 

Merger Conditions Against Turnover Intention with Work Stress as an Intervening 

Variable: A Study on Employees of BSI KC Sukabumi A Yani" 

Advisor : Setiani, MM 

Keywords: Work Overload, Merger, Turnover Intention, Job Stress 

Indonesia as a country with the largest percentage of Muslim population in the world, is 

an opportunity in the development of the sharia halal industri in Indonesia. One of the sharia 

halal industries is sharia banking financial services. In line with the development of Islamic 

banks in Indonesia, the merger of three Sharia Commercial Banks subsidiaries of BUMN, 

namely BRI Syariah, BNI Syariah, and Bank Syariah Mandiri became Bank Syariah Indonesia 

(BSI). This merger process resulted in the phenomenon of work overload, work stress and 

turnover intention in BSI KC Sukabumi A Yani employees who had to meet the demands of 

old and new jobs for their work, as well as meet all predetermined deadlines. 

This research uses a quantitative approach. The population of this study were employees 

of BSI KC Sukabumi A Yani. Data collection techniques are observation and questionnaires. 

The sample in this study was taken using a saturated sampling technique, totaling 53 

respondents to employees of BSI KC Sukabumi A Yani. The data is processed by the PLS 

method using the help of the SmartPLS 3.0 software. The variables in this study are Work 

Overload (X1), Merger (X2), Turnover Intention (Y) and Work Stress (Z). 

The results show that Work Overload has a direct and significant effect on Job Stress, 

Mergers have a direct and significant effect on Work Stress, Work Overload has a direct and 

significant effect on Turnover Intention. Merger has a direct and significant effect on Turnover 

Intention, Job Stress has a direct and significant effect on Turnover Intention, Job Stress 

mediates Work Overload on Turnover Intention directly and significantly, Job Stress does not 

mediate Merger on Turnover Intention.  
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  نبذة مختصرة

الرغبة في ترك  في ظروف الاندماج على    العمل الفائض تحليل ظاهرة  . بحث جامعي. موضوع: "2022طرة، أناندا فتاح الله،  ف
 "  BSI KC Sukabumi A Yaniموظفي  في : دراسة الوساطة مع ضغوط العمل كمتغير  العمل 

 المشرفة: ستياني، الماجستير 
 ضغوط العمل ،  الرغبة في ترك العمل، الاندماجالفائض، العمل : الكلمات الأساسية 

في إندونيسيا.      الشريعة   فرصة لتطوير صناعة حلال له  بأكبر نسبة من السكان المسلمين في العالم،    دولة   إندونيسياكان   
ر  يتطو وفقا ل تعتبر الخدمات المالية المصرفية المتوافقة مع الشريعة واحدة من صناعات الحلال التي تعمل وفق الشريعة الإسلامية.  

و   BRI Syariah، وهي  BUMN  بنوك تجارية تابعة للشريعة الإسلامية تابعة لـ  ةاندماج ثلاث و البنوك الإسلامية في إندونيسيا، 
BNI Syariah  و Bank Syariah Mandiri   أصبح  Bank Syariah Indonesia (BSI) إل   ج ا دمنالا ا  عملية هذ  . وأدت  

  ألزمهم الذين      BSI KC Sukabumi A Yaniفي موظفي  حتى الرغبة في ترك العمل    وضغوط العمل  فائض العمل ال   ظاهرة
 تلبية متطلبات الوظائف القديمة والجديدة لعملهم، وكذلك تلبية جميع المواعيد النهائية المحددة. ب

.  BSI KC Sukabumi A Yaniكان مجتمع هذا البحث من موظفي  و نهجا كميا.  ميستخدم هذا البحث   
مستجيبا    53العينة بتقنية أخذ العينات المشبعة، بإجمالي    تأخذ   ، في هذا البحث  و جمع البيانات هي المراقبة والاستبيانات.    ةتقني و 

 SmartPLSباستخدام مساعدة برنامج    PLSمعالجة البيانات بطريقة  و .  BSI KC Sukabumi A Yaniوظفي  من م
 . (Z)  ضغوط العمل و (  Y) الرغبة في ترك العمل  ، و   (X2)، والاندماج    ( X1)  الفائضهذا البحث هي العمل    في   المتغيراتو .  3.0

هام على   دمج له تأثير مباشرنله تأثير مباشر هام على ضغوط العمل، والا  فائضأن العمل ال   ونتائج هذا البحث هو 
رغبة الموظفين في  العمل. للاندماج تأثير مباشر هام على  الرغبة في ترك له تأثير مباشر هام على   فائضالعمل الو ضغوط العمل، 

على   الفائض العمل في العمل، ويتوسط ضغوط العمل  رغبة الموظفين في تركضغوط العمل له تأثير مباشر هام على و العمل،   ترك
العمل.  فين في ترك رغبة الموظ   على، ولا يتوسط ضغوط العمل في الاندماج هام العمل بشكل مباشر  رغبة الموظفين في ترك  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.  Latar Belakang 

Secara demografi, Indonesia sebagai negara dengan persentase penduduk 

beragama Islam terbesar di dunia. Berdasarkan sensus penduduk yang dilakukan pada 

tahun 2020, populasi muslim mencapai sekitar 229 juta jiwa dari total 270 juta 

penduduk Indonesia, dan terus bertambah setiap tahunnya. Melihat data tersebut 

tentunya berpeluang menjadikan Indonesia sebagai negara dengan pusat produk 

syariah terbesar di dunia. Salah satu instrumen produk syariah adalah ekonomi dan 

keuangan syariah sebagai sumber baru untuk meningkatkan pertumbuhan ekonomi 

nasional. Di sisi investasi, terdapat tiga sektor utama yang berkontribusi dalam 

perkembangan industri halal, yaitu jasa keuangan syariah sebesar 42%, gaya hidup 

syariah 4%, dan produk halal sebesar 54%. Sehingga sudah saatnya potensi ekonomi 

dan keuangan syariah perlu terus ditingkatkan agar tumbuh dan berkembang menjadi 

besar (Alhusain, 2021). 

Salah satu sektor jasa keuangan di Indonesia adalah industri perbankan syariah 

atau yang biasa dikenal dengan nama Bank Syariah. Bank Syariah adalah bank dalam 

aktivitasnya, baik penghimpunan dana maupun penyaluran dana memberikan imbalan 

atas dasar prinsip Syariah, yaitu bagi hasil dan jual beli. Peraturan yang menjelaskan 

tentang keberadaan perbankan Syariah adalah UU No.10/1998 yaitu: 

Salah satu bentuk usaha bank adalah menyediakan pembiayaan dan atau 

melakukan kegiatan hal lain berdasarkan prinsip Syariah, sesuai dengan 

ketentuan yang ditetapkan bank Indonesia. 
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Sejalan dengan perkembangan bank syariah di Indonesia, terlaksananya merger 

atau penggabungan usaha atas tiga Bank Umum Syariah anak usaha BUMN, yaitu BRI 

Syariah, BNI Syariah, dan Bank Syariah Mandiri. Sejalan dengan Peraturan 

Pemerintah No.28 tahun 1999 Tentang Merger yakni penggabungan dari 2 (dua) bank 

atau lebih dengan cara tetap mempertahankan berdirinya salah satu bank dan 

membubarkan bank-bank lainnya tanpa melikuidasi dahulu. Pada tanggal 1 Februari 

2021 dengan nama baru PT Bank Syariah Indonesia Tbk, akan menjadi surviving entity 

dari penggabungan usaha ini dan kepemilikan sahamnya akan dimiliki secara 

proporsional oleh pemegang saham bank-bank peserta penggabungan usaha, yakni PT 

Bank Mandiri (Persero) Tbk, PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk, PT Bank 

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, serta publik (Wiyono, 2016). 

Merger tiga bank syariah ini sebagai bentuk aksi korporasi yang dilakukan anak 

usaha Badan Usaha Milik Negara (BUMN) dengan tujuan memiliki kedudukan 

strategis karena kontribusinya pada penentuan arah dan perkembangan ekonomi dan 

keuangan syariah di Indonesia. Dengan mencapai sasaran tertentu, dan memberikan 

dampak kepada para pemegang saham, serta meningkatkan value untuk pemilik dan 

pemangku kepentingan lain. Sehingga upaya merger tiga bank syariah ini diharapkan 

ada dampak baik bagi pertumbuhan dalam hal biaya modal, memperluas wilayah 

pasar, memperbanyak variasi produk, menyelamatkan bank dan atau industri 

perbankan, meningkatkan efektivitas pengawasan bank dan menjalankan bisnis untuk 

meningkatkan peran perbankan syariah dalam pengembangan ekonomi dan keuangan 

syariah. Dampak merger tiga bank syariah tersebut, diharapkan mampu menjadi bank 

syariah terbesar di Indonesia yang memiliki kapasitas lebih besar untuk berkembang, 

dan dapat mendominasi pangsa pasar perbankan syariah. Sejalan dengan Visi besar 

bank hasil merger ini yaitu Bank Syariah Indonesia (BSI) menjadi bank syariah 
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berskala dunia, yaitu target masuk dalam peringkat 10 besar bank syariah dunia dengan 

nilai kapitalisasi besar pada 2025.  

BSI menjadi memiliki tantangan besar yang membentang di depan mata 

sehingga memaksa manajemen BSI untuk bertransformasi dan menetapkan berbagai 

strategi yang dimulai dari perbaikan proses bisnis, penguatan manajemen risiko, 

penguatan Sumber Daya Manusia (SDM), hingga penguatan teknologi digital 

(Alhusain, 2021). BSI pasca merger ini memerlukan proses adaptasi nilai dan budaya, 

harmonisasi governance yang sudah ada di masing-masing bank untuk 

dikombinasikan menjadi lebih baik, eksisting pemetaan produk dan layanan, proses 

migrasi nasabah dari bank asal ke bank hasil merger, melengkapi produk dan layanan 

(baik untuk segmen ritel, Small Medium Entreprise (SME), maupun korporasi), 

termasuk layanan digital banking agar dapat bersaing dengan bank konvensional. 

Manajemen BSI perlu memastikan proses integrasi berjalan mulus, tanpa 

mengorbankan pengelolaan SDM dan sistem core banking. Potensi pertumbuhan dan 

dampak positif hasil merger tiga bank syariah ini, Direktur Utama Bank Syariah 

Indonesia (BSI) Hery Gunardi memastikan bahwa pilar-pilar yang mendukung BSI 

dalam memberikan produk yang bersaing didukung dengan layanan prima, yaitu 

produk yang inovatif, jaringan yang luas, SDM yang kompeten, sistem TI yang andal, 

serta permodalan yang kuat. BSI akan mengahadapi tantangan-tantangan yang harus 

dilewati (Alhusain, 2021). 

Proses merger ini tentunya terjadi serentak pada tiga bank syariah BUMN 

tersebut di seluruh penjuru negeri, tak terkecuali pada Bank Syariah Indonesia (BSI) 

Kantor Cabang (KC) Sukabumi A Yani yang merupakan eks BNI Syariah KC 

Sukabumi A Yani yang memiliki nasabah lebih dari 30.000 rekening dan mulai berdiri 

semenjak tahun 2012 di Kota Sukabumi. Berdasarkan pada wawancara yang dilakukan 
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peneliti kepada Bapak Daniel Ortega selaku Kepala HRD KC Sukabumi A Yani ketika 

praktek kerja lapangan disana, diketahui bahwa dalam kondisi merger ini, membuat 

seluruh jajaran karyawan BSI KC Sukabumi A Yani harus melakukan pekerjaan yang 

ekstra, seperti jam kerja yang melebihi batas normal yaitu lembur di kantor. Di 

samping hal itu, masih ada beberapa karyawan yang dibebani tugas ganda karena 

keterbatasan sumber daya yang dimiliki sehingga banyak karyawan yang masih 

merangkap jabatan dan tugas.  Agar transisi dapat lebih cepat untuk mencapai kondisi 

yang diharapkan dan berjalan sebagaimana mestinya sesuai dengan perencanaan yang 

ditetapkan oleh kantor pusat Bank Syariah Indonesia. Sebelum melakukan merger atau 

akuisisi, BSI secara internal terlebih dahulu harus efisien dan yang dapat dilakukan 

antara lain dengan meningkatkan produktivitas karyawan atau peningkatan 

penggunaan teknologi. Sebagai keputusan strategis, merger bukan merupakan jaminan 

bahwa perusahaan terkonsolidasi akan tercatat sebagai perusahaan yang sukses dalam 

menapaki bisnis secara akuisisi.  

Proses merger ini mengakibatkan terjadinya fenomena work overload pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani yang harus memenuhi tuntutan pekerjaan lama 

dan baru terhadap kinerjanya, serta memenuhi semua tenggat waktu yang telah 

ditentukan. Menurut Riggio & Porter (2013) work overload terjadi apabila suatu 

pekerjaan menuntut kecepatan kerja, hasil kerja dan konsentrasi yang berlebih dari 

karyawannya (Riggio & Porter, 2013). Work overload merupakan salah satu 

permasalahan yang dapat dijumpai dalam berbagai macam pekerjaan. Sebagaimana 

contohnya, umumnya karyawan BSI KC Sukabumi A Yani diharuskan untuk 

berinteraksi langsung dengan nasabah yang dapat menimbulkan potensi, beban 

emosional dari interaksi tersebut, dan tuntutan pekerjaan lainnya, memungkinkan 

melebihi kapasitas karyawan yang mengakibatkan karyawan kelelahan, sehingga 
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menimbulkan stres kerja pada individu karyawannya. Sebagaimana menurut Hammig 

(2018) bahwa stres kerja berupa stres peran, jam kerja yang panjang, peningkatan 

pekerjaan (Hämmig, 2018). Menurut Caesary et al. (2012), stres kerja akan timbul 

yang nantinya akan berakhir pada fenomena turnover intention.  

Dalam kondisi merger ini, tidak menutup kemungkinan terjadinya kasus-kasus 

yang berdampak langsung pada karyawan yang merasakan stres kerja dan 

mengakibatkan turnover intention. Sebagaimana penelitian yang telah dilakukan oleh 

(Calomiris dan Karceski dalam Atikah et al., 2021:518) di Amerika Serikat 

menemukan perilaku manajemen bank yang akan di merger menimbulkan kenaikan 

biaya yang tidak perlu, seperti kenaikan gaji dan pangkat sebelum merger agar 

mendapatkan posisi yang lebih baik ketika pasca merger. Hal tersebut terjadi pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani pada kondisi merger ini ketika Surat Keputusan 

(SK) pasca merger terbit, terdapat karyawan yang mengalami kenaikan dan banyak 

yang mengalami penurunan jabatan. Sehingga kondisi ini mengakibatkan karyawan 

stres terhadap pekerjaannya. Menurut (Mangkunegara, 2016) mengemukakan bahwa 

stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 

pekerjaannya. Sehingga kondisi merger ini mengakibatkan stres kerja yang membuat 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani ingin melakukan turnover intention kepada 

perusahaan yang lain. 

Indikasi lainnya terkait yang mempengaruhi turnover intention pada BSI KC 

Sukabumi A Yani di dasari pada kondisi merger yang terjadi. Sebagaimana ahli teori 

turnover telah menyarankan bahwa keputusan karyawan untuk meninggalkan 

organisasi dihasilkan dari kombinasi dan interaksi peristiwa di tempat kerja, kondisi 

kerja, dan faktor psikologis (Moreno-Jiménez et al., 2012 dalam Gupta & Agarwal, 

2018:6). Sehingga terjadinya turnover disebabkan oleh ketidaksenangan karyawan 
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terhadap kondisi pekerjaannya dan akan mencari alternatif kesempatan pekerjaan lain. 

BSI KC Sukabumi A Yani harus memperhatikan kondisi pekerjaannya agar dapat 

menciptakan suasana yang kondusif karena karyawan akan merasa tidak nyaman 

apabila kondisi dimana ia bekerja tidak membuatnya nyaman. Sehingga apabila hal ini 

diperhatikan, dapat melancarkan jalannya pekerjaan para karyawannya dan 

mengurangi faktor terjadinya turnover intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A 

Yani.  

Menurut Staffelbach (2008) turnover intention merupakan sebuah keinginan 

dari individu dalam merubah pekerjaannya untuk melakukan pergantian tenaga kerja. 

Turnover intention yang tinggi akan menghambat atau memperlambat BSI KC 

Sukabumi A Yani dalam masa transisinya, maupun itu dari sisi finansial, sisi hilangnya 

waktu dan kesempatan dalam memanfaatkan sebuah peluang. Bank mewakili sektor 

jasa yang sangat diperlukan intensif secara intelektual dan sangat bergantung pada 

modal sumber daya manusia yang unggul (Arifin, 2016). Hal tersebut dapat 

menurunkan performa secara keseluruhan pada BSI KC Sukabumi A Yani untuk 

bersaing menjadi perbankan terbesar di Kota Sukabumi. 

Studi ini menyelidiki industri perbankan BSI KC Sukabumi A Yani mengenai 

turnover intention melalui stres kerja akibat work overload dan kondisi merger.  Hasil 

kajian penelitian yang dilakukan oleh Suryaningrum (2015), Kriswara et al. (2017) dan 

Kurniawati et al. (2018) menyatakan bahwa work overload berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap stres kerja. Berbeda dengan penelitian Abbasi (2015) yang 

menyatakan bahwa work overload memiliki pengaruh negatif pada stres. Sedangkan 

pengaruh variabel merger menurut penelitian yang dilakukan oleh Chambers & 

Honeycutt (2009), Waldyazkia (2017) menyatakan bahwa merger berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap stres kerja. Berbeda dengan penelitian Silfiana et al. (2016) 
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yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

stres kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Kurniawati et al. (2018) dan Tulangow et al. 

(2018) menyatakan bahwa work overload memiliki pengaruh positif terhadap turnover 

intention secara parsial. Sebagaimana penelitian Nisa & Malik (2016) dan Riani & 

Putra (2017) bahwa work overload berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Namun berbeda dengan hasil penelitian Pradana & Salehudin 

(2013) yang menyatakan bahwa work overload tidak memiliki pengaruh positif 

terhadap turnover intention. Diperkuat oleh hasil temuan Abbasi (2015) yang 

menyatakan work overload memiliki pengaruh negatif pada turnover intention. Pada 

variabel merger, berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Chambers & Honeycutt 

(2009) dan Cho et al. (2014)  merger memiliki pengaruh terhadap keinginan karyawan 

melakukan turnover intention. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Riani 

& Putra (2017) menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Kemudian Tulangow et al. (2018) menyatakan bahwa 

Lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention secara parsial. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Riani & Putra (2017), Srivastava & 

Agrawal (2020) dan Satyaningrum & Djastuti (2020) menyatakan terdapat pengaruh 

stres kerja terhadap turnover intention karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian 

Tulangow et al. (2018) dan Kurniawati et al. (2018) bahwa Stres kerja tidak memiliki 

pengaruh terhadap turnover intention. Beralaskan penelitian yang dilakukan oleh 

Irvianti & Verina (2015), Pradana & Salehudin (2015) dan Sholikhah et al. (2020) 

menyatakan bahwa work overload mempunyai pengaruh yang signifikan dalam 

meningkatkan turnover intention melalui work related stress. Penelitian Kriswara et 
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al. (2017) stres kerja berperan sebagai mediasi parsial antara pengaruh beban kerja. 

Sehingga peneliti menggunakan variabel stres kerja sebagai variabel intervening. 

Berdasarkan simpulan yang didapat dari kedua penelitian tersebut, hasilnya 

adalah work overload (beban kerja) dan stres kerja berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap turnover intention, namun dalam penelitian terdahulu tersebut belum 

membahas secara spesifik terkait lingkungan kerja ini dengan adanya kondisi merger 

yang memperngaruhi turnover intention. Sehingga dalam penelitian ini memberikan 

kontribusi baru terhadap penyebab adanya turnover intention pada perusahaan. 

Munculnya beberapa masalah seperti yang telah dijelaskan di atas berupa work 

overload dalam kondisi merger yang menyebabkan stres kerja hingga memiliki 

keinginan untuk melakukan turnover intention, hal tersebut menarik bagi peneliti 

untuk mengkaji lebih dalam terkait fenomena turnover intention yang terjadi, maka 

penulis tertarik untuk meneliti tentang “Analisis Fenomena Work overload dalam 

Kondisi Merger Terhadap Turnover intention Dengan Stres Kerja Sebagai Variabel 

Intervening: Studi Pada Karyawan BSI KC Sukabumi A Yani”. 

1.2. Rumusan Masalah 

Untuk menghindari kesalahpahaman terhadap masalah-masalah yang hendak 

dibahas dalam penelitian ini, dan untuk memfokuskan masalah-masalah yang akan 

diteliti untuk mendapatkan hasil yang optimal, maka penulis perlu memberikan 

perumusan masalah terhadap objek yang hendak dikaji, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Apakah work overload memiliki pengaruh terhadap stres kerja pada karyawan 

BSI KC Sukabumi A Yani? 

2. Apakah kondisi merger memiliki pengaruh terhadap stres kerja pada karyawan 

BSI KC Sukabumi A Yani? 
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3. Apakah work overload memiliki pengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani? 

4. Apakah kondisi merger memiliki pengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani? 

5. Apakah stres kerja memiliki hubungan terhadap turnover intention pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani? 

6. Apakah work overload mempengaruhi turnover intention melalui stres kerja? 

7. Apakah kondisi merger mempengaruhi turnover intention melalui stres kerja? 

1.3. Tujuan dan Manfaat penelitian 

Tujuan dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk menguji dan menganalisis fenomena work overload terhadap stres kerja 

pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kondisi merger terhadap stres kerja 

pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work overload terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kondisi merger terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work overload terhadap turnover 

intention melalui stres kerja. 

7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kondisi merger terhadap turnover 

intention melalui stres kerja. 
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Melalui penelitian ini, peneliti berharap dapat memberikan hasil yang 

bermanfaat sejalan dengan tujuan penulisan sebagai berikut: 

1. Kegunaan Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan 

di bidang sumber daya manusia khususnya dalam pengelolaan karyawan agar 

harmonisasi governance dalam kondisi merger berjalan baik dan maksimal. 

2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi penulis, selain menambah khasanah pengetahuan baru bagi penulis, 

penelitian ini juga menjadi sarana untuk mengaplikasikan teori yang 

didapatkan dalam kegiatan perkuliahan selama ini. Serta dapat memberikan 

solusi terhadap masalah perbankan yang terjadi selama ini. 

b. Akademisi dan Pembaca, sebagai referensi dan pengetahuan dalam 

penelitian kasus work overload, kondisi merger, turnover intention dan 

stres kerja yang terjadi dalam industri perbankan. 

c. Bagi perusahaan, sebagai masukan dan evaluasi dalam pengelolaan 

karyawan dalam kondisi merger. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Hasil-hasil Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu memiliki peran penting karena memiliki variabel-variabel 

yang sama dengan penelitian ini, yaitu dapat membantu dan dijadikan acuan dalam 

pelaksanaan penelitian. 

Ukwadinamor & Oduguwa (2020) melakukan penelitian untuk mengetahui 

pengaruh kelebihan beban kerja dan jam kerja terhadap kinerja karyawan di industri 

manufaktur terpilih di Negara Bagian Ogun. Desain penelitian survei deskriptif yang 

digunakannya dengan ukuran sampel 400 (empat ratus) karyawan dari perusahaan 

manufaktur terpilih di Negara Bagian Ogun, menemukan kelebihan beban kerja dan 

jam kerja terindikasi berperan besar dalam kualitas kehidupan keluarga karyawan, 

seperti kepuasan pernikahan, hubungan dengan anak-anak dan pasangan, yang pada 

gilirannya mempengaruhi komitmen pekerjaan. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa “ada kontribusi secara signifikan dari kelebihan beban kerja terhadap kinerja 

karyawan yang berpengaruh terhadap produktivitas organisasi. Jam kerja yang 

berlebihan pun berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan”. Studi ini 

menyelidiki pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan di 

industri manufaktur terpilih di Negara Bagian Ogun dan temuan penelitian ini 

mengungkapkan ada pengaruh yang signifikan work-life balance terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini juga mengungkapkan bahwa karyawan sering kelebihan beban 

pekerjaan, yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja mereka dalam organisasi dan 

juga mempengaruhi produktivitas organisasi (Ukwadinamor & Oduguwa, 2020:17) 

Nisa & Malik (2016) melakukan penelitian untuk menguji faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention pada tenaga medis di PT. APL. Telah diketahui 
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bahwa tenaga medis mempunyai persentase turnover yang tinggi. Penelitian ini 

menggunakan work exhaustion sebagai mediasi untuk mengetahui hubungan work 

overload dan work family conflict terhadap turnover intention. Metode yang digunakan 

yakni metode kuantitatif dalam kausal research. Sedangkan alat analisis yang 

digunakan yaitu AMOS dan T-Sobel. Temuan dalam penelitian ini adalah work 

overload dan work family conflict berpengaruh terhadap work exhaustion dan turnover 

intention. Work exhaustion memediasi work overload dan work family conflict  

terhadap turnover intention (Nisa & Malik, 2016) 

Suryaningrum (2015) melakukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

seberapa pengaruh beban kerja dan dukungan sosial terhadap stres kerja dengan 

menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa beban kerja berpengaruh positif siginifkan terhadap stres kerja. Dukungan kerja 

berpengaruh negatif signifikan terhadap stres kerja. Beban kerja dan dukungan sosial 

secara simultan berpengaruh siginifikan terhadap stres kerja. 

Kriswara et al. (2017) melakukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan dengan stres kerja sebagai variabel 

intervening pada PT. Yontomo Sukses Abadi Cabang Sidoarjo. Metode yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode Partial Least Square (PLS) dengan bantuan 

software Warppls 3.0. Dalam penelitian ini menggunakan metode sensus untuk 

pengambilan sampelnya. sampel dalam penelitian berjumlah 30 responden/karyawan. 

Hasil penelitian ini dapat diketahui bahwa beban kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap stres kerja, stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan, beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan stres 

kerja berperan sebagai mediasi parsial antara pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

karyawan. 
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Ahmad et al. (2019) melakukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh stres kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja secara simultan dan parsial 

terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group Manado. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif-asosiatif. Teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu 

kuesioner dan observasi. Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan Skala 

Likert untuk setiap pernyataan yang dikembangkan dari indikator variabelnya. Sampel 

dalam penelitian ini sebanyak 60 karyawan PT. FIF Group Manado dengan teknik 

pengambilan sampel yaitu simple random sampling. Teknik analisis data menggunakan 

teknik statistik uji validitas dan uji reliabilitas untuk kuesioner dan analisis regresi linier 

berganda dengan uji-F dan uji-t untuk pembuktian hipotesis. Hasil penelitian 

menyatakan bahwa secara simultan stres kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group 

Manado. Kemudian stres kerja dan beban kerja secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group Manado, sedangkan 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. FIF Group Manado. Pimpinan PT. FIF Group Manado perlu memperhatikan dan 

meningkatkan kondisi pekerja yang ada agar kinerja mereka dapat lebih optimal. 

Riani & Putra (2017) melakukan penelitian yang bertujuan untuk menguji 

pengaruh langsung variabel stres kerja, beban kerja dan lingkungan kerja non fisik 

terhadap turnover intention. Penelitian yang dilakukan pada Hotel Amanusa di Nusa 

Dua yang berjumlah 63 orang karyawan sebagai responden penelitian. Teknik yang 

digunakan dalam penentuan sampel adalah teknik proporsional random sampling. 

Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara dan kuisioner serta teknik analisis 

data yang digunakan adalah regresi linier berganda yang diolah menggunakan software 

SPSS. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa seluruh hipotesis diterima. Hasil 
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penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention, beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention, dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. 

Penelitian oleh Abbasi (2015) dengan judul “Impact of Work Overload on 

Stress, Job Satisfaction and Turnover intentions with Moderating Role of Islamic Work 

Ethics”. Penelitian ini menunjukkan bahwa work overload berpengaruh negatif 

terhadap stres kerja, work overload memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 

intention, dan etika kerja islami memainkan peran moderat yang menunjukkan jika 

organisasi memiliki lingkungan kerja Islami maka faktor-faktor ini dapat dikurangi 

sampai batas terntentu dengan menerapkan aturan yang ditetapkan oleh Nabi 

Muhammad. 

Cho et al. (2014) melakukan eksplorasi hubungan antara persepsi karyawan 

tentang deprivasi relatif selama proses merger dan akuisisi dan niat turnover mereka. 

Mengacu pada teori identitas sosial, kami menyelidiki apakah terdapat hubungan antara 

deprivasi relatif dan keinginan berpindah dapat dimediasi oleh identifikasi organisasi 

karyawan. Hasilnya, berdasarkan survei dua fase terhadap 222 karyawan di sebuah 

perusahaan Korea yang bergabung, menunjukkan bahwa deprivasi relatif egoistik, yang 

didefinisikan sebagai perasaan deprivasi orang karena ketidakpuasan mereka dengan 

posisi mereka sebagai individu, memprediksi niat berpindah karyawan. lebih lagi, 

identifikasi karyawan dengan organisasi pasca merger ditemukan untuk sepenuhnya 

memediasi hubungan antara perampasan relatif egois dan niat turnover. 

Silfiana et al. (2016) melakukan penelitian dengan variabel-variabel yang 

meliputi Konflik Peran Ganda, Beban kerja, stres kerja, dan kinerja. metode analisis 

yang digunakan adalah jalur (path). Penelitiannya membuktikan bahwa konflik peran 
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ganda berpengaruh positif signifikan terhadap stres kerja, beban kerja berpengaruh 

positif signifikan stres kerja, konflik peran ganda berpengaruh negatif signifikan 

terhadap kinerja, beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, stres kerja 

berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja. 

Srivastava & Agrawal (2020) melakukan penelitian untuk mengetahui 

keinginan berpindah karyawan selama fenomena resistensi terhadap perubahan. 

Penelitian ini berkontribusi dengan memeriksa burnout sebagai variabel intervening 

dalam hubungan resistensi terhadap perubahan dan niat berpindah dan mungkin 

menetapkan untuk pertama kalinya peran moderasi dari dukungan organisasi yang 

dirasakan dalam mengurangi pengaruh penolakan terhadap perubahan pada niat 

berpindah, mempertahankan karyawan adalah nilai bagi organisasi. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa resistensi terhadap perubahan merupakan anteseden dari 

keinginan berpindah yang sering kali mewakili pergantian sukarela karyawan di masa 

depan. Hubungan resistensi terhadap perubahan dan keinginan berpindah ini dijelaskan 

oleh burnout. Namun, studi ini menetapkan dukungan organisasi yang dirasakan 

sebagai moderator dan dengan POS yang tinggi, kekuatan hubungan ini akan 

berkurang. 

Penelitian yang dilakukan oleh Fuhasari (2016) dengan judul “Pengaruh 

Komitmen Organisasi dan Beban Kerja terhadap Turnover intention (Studi pada 

Karyawan PT Bale Ayu Indonesia Yogyakarta). Hasil penelitian menyatakan bahwa 

komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention, beban kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap turnover 

intention, kontribusi pengaruh komitmen organisasi dan beban kerja terhadap turnover 

intention sebesar 0,128. Beban kerja tidak berpengaruh signifikan dalam penelitian ini 
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dapat disebabkan karena banyak dari responden yang masih memiliki masa kerja relatif 

sebentar dan mayoritas berjenis kelamin laki-laki. 

Haholongan (2018) melalui penelitiannya menyimpulkan bahwa diperlukan 

stres untuk meningkatkan kinerja karyawan, ketika seseorang mengejar ambisi dan 

beban kerja berlebihan yang terjadi, maka timbul distres yang menyebabkan karyawan 

berkeinginan mencari tempat kerja yang lain. Antara perputaran kerja dan lingkungan 

kerja memiliki keterkaitan secara langsung. Kenyamanan atau ketidaknyamanan 

karyawan terhadap lingkungan kerja dapat menumbuhkan rasa keinginan mencari 

tempat kerja yang lain. Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan apakah variabel stres 

kerja, lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan. Analisa data dianalisis 

dengan metode Analisa Regresi Berganda dengan program software SPSS 19.0 for 

windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel stres kerja berpengaruh 

terhadap turnover intention dan work environment berpengaruh terhadap turnover 

intention kinerja karyawan dengan pengaruh sebesar 0,512. 

Penelitian yang dilakukan oleh Tulangow et al. (2018) dengan judul “The effect 

of job stress, work environment and workload on employee turnover intention (case 

study at PT. Wika Realty Manado)”. Hasil analisis regresi berganda menunjukkan 

bahwa stres kerja, lingkungan kerja dan beban kerja memengaruhi turnover intention 

secara simultan. Stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention secara 

parsial. Lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention secara 

parsial. Dalam penelitian ini diwakili oleh situasi yang diberikan atasan kantor, waktu 

terbatas untuk melakukan pekerjaan dan teman kerja yang tidak membantu selama 

bekerja. Lingkungan kerja tidak memengaruhi tingkat keinginan karyawan berhenti 

dari pekerjaan. Beban kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention secara 

parsial, karena setiap orang berpikir bahwa mereka dapat mencari pekerjaan lain yang 
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sesuai dengan kemampuan mereka jika di kantor tempat kerja sekarang memberi terlalu 

banyak pekerjaan yang harus ditangani. 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Nama Peneliti 

(Tahun) 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil 

(Kesimpulan) 

1. Pradana & Salehudin 

(2013) 
Work overload 

(X1), Job 

Satisfaction (X2), 

Work Related 

Stress (X3), work 

life conflicts 

(X4), Turnover 

intention (Y) 

SEM 

(Structural 

Equation 

Modeling) 

Work overload tidak 

memiliki pengaruh 

positif terhadap 

turnover intention, 

work overload 

memiliki pengaruh 

negative terhadap 

kepuasan kerja, work 

overload memiliki 

pengaruh positif 

terhadap work life 

balance, worklife 

imbalance tidak 

memiliki pengaruh 

signifikan terhadap 

turnover intention 

2. Cho et al. (2014) Merged (X), 

Intention to 

Leave (Y) 

Menggunakan  

LISREL 8. 

Karyawan yang 

merasa bahwa 

mereka relatif 

kekurangan, lebih 

mungkin untuk 

mempertimbangkan 

meninggalkan 

perusahaan yang 

digabungkan. 

Hasilnya juga 

menyiratkan bahwa 

pengurangan 

identifikasi 

karyawan dengan 

organisasi yang 

baru bergabung 

dapat menjadi hal 

yang penting 

saluran untuk 

beberapa efek 

deprivasi relatif 

pada niat 

berpindah. Dengan 

berkontribusi pada 

pemahaman kita 

tentang mekanisme 

di mana perasaan 
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karyawan akan 

kekurangan relatif 

mengarah pada niat 

berpindah dalam 

konteks merger dan 

akuisisi. 

3. Suryaningrum 

(2015) 

Beban kerja 

(X1), 

Dukungan 

Linear Sosial 

(X2), Stres 

Kerja (Y) 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Beban kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

stres kerja, 

dukungan kerja 

berpengaruh negatif 

siginifikan terhadap 

stres kerja. Beban 

kerja dan dukungan 

sosial secara 

simultan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

stres kerja. 

4. Irvianti & Verina 

(2015) 

Stres Kerja 

(X1), Beban 

Kerja (X2), 

Lingkungan 

kerja (X3), 

Turnover 

intention (Y) 

Regresi linier 

berganda 

Terdapat pengaruh 

secara parsial dan 

simultan antara 

stres kerja, beban 

kerja dan 

lingkungan 

terhadap turnover 

intention. Faktor 

yang paling 

berpengaruh 

terhadap turnover 

intention adalah 

stres kerja. Oleh 

karena itu hal utama 

yang mendorong 

karyawan untuk 

keluar dari 

perusahaan adalah 

tingginya tingkat 

stres kerja 

5. Abbasi (2015) Work overload 

(X1), Stres 

(Y1), Job 

Satisfaction 

(Y2), turnover 

intention (Y3), 

Islamic Work 

Ethics (Z) 

Analisis 

Regresi 

menggunakan 

Variabel 

Moderating 

Work overload 

memiliki pengaruh 

negatif pada stres, 

work overload 

memiliki pengaruh 

negatif pada 

kepuasan kerja, 

work overload 

memiliki pengaruh 

negatif pada 
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turnover intention, 

Etika kerja Islami 

memainkan peran 

moderasi 

6.  Pradana & Salehudin 

(2015) 

Work overload 

(X1), Job 

Satisfaction (Y1), 

Work Related 

Stres (Y2), Work 

Life Conflict 

(Y3), Turnover 

intention (Z) 

Structural 

Equation 

Modeling 

(SEM) dengan 

software 

LISRAEL 8.51 

 

Work overload 

memiliki pengaruh 

negatif yang 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja dan 

pengaruh positif 

pada stres terkait 

pekerjaan dan 

konflik kehidupan 

kerja, bahwa hanya 

stres terkait pekerjaan 

7. Nisa & Malik (2016) Work overload 

(X1), Work 

Family Conflict 

(X2), Turnover 

intention (Y), 

Work 

Exhaustion (Z) 

Analisis 

deskriptif dan 

analisis 

inferensia 

Work overload dan 

work family conflict 

berpengaruh 

terhadap work 

exhaustion dan 

work exhaustion 

dan turnover 

intention. Work 

overload menjadi 

faktor dominan 

karyawan 

mengalami 

kelelahan kerja. 

Beban kerja yang 

tidak sesuai dengan 

kapasitas karyawan 

juga akan 

menimbulkan 

work-family 

conflict. Work 

overload yang tidak 

bisa ditoleransi 

akan meningkatkan 

keinginan 

karyawan untuk 

berpindah (turnover 

intention). 

8. Silfiana et al. (2016) Lingkungan 

Kerja (X), Stres 

Kerja (Y) 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Lingkungan kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap stres kerja. 

Besarnya kontribusi 

atau pengaruh 

lingkungan kerja 

terhadap stres kerja 

perawat di Rumah 
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Sakit 

Muhamadiyah 

Jombang sebesar 

35,3% 

9. Fuhasari (2016) komitmen 

organisasi (X1), 

beban kerja 

(X2), turnover 

intention (Y) 

Analisis 

Regresi 

Berganda 

Komitmen 

organisasi memiliki 

pengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention. Beban 

kerja memiliki 

pengaruh positif 

dan tidak signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

Komitmen 

organisasi memiliki 

pengaruh negatif 

yang signifikan 

terhadap turnover 

intention dan beban 

kerja memiliki 

pengaruh positif 

yang tidak 

signifikan terhadap 

turnover intention. 

10. Kriswara et al. 

(2017) 

Beban Kerja 

(X), Kinerja 

Karyawan (Y), 

Stres Kerja (Z) 

Model 

analisis 

Structural 

Equating 

Modelling 

(SEM) 

dengan 

metode 

Partial Least 

Square (PLS) 

Beban kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

stres kerja, stres 

kerja berpengaruh 

positif signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, beban 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

dan stres kerja 

berperan sebagai 

mediasi parsial 

antara pengaruh 

beban kerja 

terhadap kinerja 

karyawan. 

11. Waldyazkia (2017) Lingkungan 

kerja (X1), 

Karakteristik 

Individu (X2), 

Stres kerja (Y) 

Regresi Linier 

Berganda 

Lingkungan kerja 

dan karakteristik 

Individu 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap stres kerja 

karyawan pada PT. 
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Serambi Media 

Press di Kota 

Padang.  

12. Riani & Putra (2017) Stres Kerja 

(X1), Beban 

Kerja (X2), 

Lingkungan 

kerja (X3), 

Turnover 

intention (Y) 

Regresi Linier 

Berganda 

Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention, beban 

kerja berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention, 

lingkungan kerja 

non fisik 

berpengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention 

13. Haholongan (2018) Stres Kerja 

(X1), 

Lingkungan 

Kerja (X2), 

Turnover 

intention (Y) 

Regresi linear 

berganda 

dengan 

software 

SPSS 

 

Terdapat pengaruh 

antara stres kerja 

terhadap turnover 

intention karyawan. 

Terdapat pengaruh 

antara lingkungan 

kerja terhadap 

turnover intention 

karyawan 

14. Kurniawati et al. 

(2018) 
Work Family 

Conflict (X1), 

Beban Kerja 

(X2), Stres Kerja 

(Z) Turnover 

intention (Y)  

 

SEM 

menggunakan 

Analysis of 

Moment 

Structure 

(AMOS) 

version 18.0 

Work family conflict 

memiliki pengaruh 

positif terhadap stres 

kerja, beban kerja 

memiliki pengaruh 

positif terhadap stres 

kerja, work family 

conflict memiliki 

pengaruh terhadap 

turnover intention, 

beban kerja memiliki 

pengaruh positif 

terhadap turnover 

intention, stres kerja 

tidak berpengaruh 

terhadap turnover 

intention. 

15. Tulangow et al. (2018)  Stres kerja (X1), 

Lingkungan 

kerja (X2), 

Beban Kerja 

(X3), Turnover 

intention (Y) 

Regresi Linier 

Berganda 
Stres kerja, 

lingkungan kerja dan 

beban kerja 

memengaruhi 

turnover intention 

secara simultan. Stres 

kerja tidak memiliki 

pengaruh terhadap 

turnover intention 
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secara parsial. 

Lingkungan kerja 

tidak memiliki 

pengaruh terhadap 

turnover intention 

secara parsial. Beban 

kerja memiliki 

pengaruh terhadap 

turnover intention 

secara parsial. 

16. Artika (2019) Beban Kerja 

(X1), Waktu 

Kerja (X2), 

Punishment 

(X3), Turnover 

Intention (Y) 

Kuantitatif 

Asosiatif 

Beban kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. Waktu 

kerja berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention. 

Punishment 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. Beban 

kerja, waktu kerja 

dan punishment 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

secara serempak 

terhadap turnover 

intention karyawan 

PT. Aurora Indah 

Elektrik Medan. 

17. Ahmad et al. (2019) Stres kerja 

(X1), Beban 

Kerja (X2), 

Lingkungan 

Kerja (X3), 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kuantitatif 

Asosiatif 

secara simultan 

stres kerja, beban 

kerja, dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

dan siginifikan 

terhadap kinerja 

karyawan pada PT. 

FIF Group Manado, 

secara parsial stres 

kerja dan beban 

kerja tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

dan lingkungan 

kerja berpengaruh 

positif dan 
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signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

PT. FIF Group 

Manado 

18. Tiasih (2019) Lingkungan 

Kerja (X1), Job 

Insecurity (X2), 

Turnover 

Intention (Y) 

Kuantitatif 

Explanatory 

Research 

Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

turnover intention, 

Job Insecurity 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

19. Ukwadinamor & 

Oduguwa (2020) 

Work overload 

(X1), Work 

hours (X2), 

Employees 

Performance 

(Y) 

Analisis 

Deskrptif 

Ada kontribusi 

yang signifikan dari 

kelebihan beban 

kerja terhadap 

kinerja karyawan 

yang berpengaruh 

terhadap 

produktivitas 

organisasi. 

20. Srivastava & 

Agrawal (2020) 

Turnover 

intention (X1), 

Resisten to 

change (X2), 

Perceived 

organizational 

support (Y), 

Burnout (Z), 

Analisis 

mediasi 

moderasi 
 

Resistensi terhadap 

perubahan 

merupakan 

anteseden dari 

keinginan 

berpindah yang 

sering kali 

mewakili 

pergantian sukarela 

karyawan di masa 

depan. Hubungan 

resistensi terhadap 

perubahan dan 

keinginan 

berpindah ini 

dijelaskan oleh 

burnout. 

21. Nabilah (2020) Kepuasan 

Kerja (X1), 

Stres Kerja 

(X2), Turnover 

Intention (Y) 

Kuantitatif 

Non 

Eksperimental 

Kepuasan bekerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap perputaran 

tenaga kerja dan 

stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap perputaran 

tenaga kerja. 
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22. Amelia (2020) Beban Kerja 

(X1), 

Lingkungan 

Kerja Non 

Fisik (X2), 

Turnover 

Intention (Y), 

Stres Kerja (Z) 

Kuantitatif 

Explanatory 

Research 

Beban kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

stres kerja. 

Lingkungan kerja 

non fisik 

berpengaruh negatif 

dan tidak signifikan 

terhadap stres kerja. 

Beban kerja 

berpengaruh positif 

dan tidak signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

Lingkungan kerja 

non fisik 

berpengaruh negatif 

signifikan terhadap 

turnover intention. 

Stres kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

turnover intention. 

Beban kerja 

berpengaruh tidak 

langsung terhadap 

turnover intention 

melalui stres kerja. 

Lingkungan kerja 

non fisik memiliki 

pengaruh secara 

langsung terhadap 

turnover intention 

namun variabel 

stres kerja tidak 

memediasi. 

23. Prayudha (2020) Stres Kerja 

(X1), Iklim 

Organisasi 

(X2), Turnover 

Intention (Y) 

Kuantitatif Stres kerja tidak 

berpengaruh secara 

positif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention 

PT. Adhi Karya 

(Persero) tbk, 

Medan. Iklim 

organisasi 

berpengaruh secara 

positif dan 

signifikan terhadap 

Turnover Intention. 

Stres kerja dan 
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iklim organisasi 

berpengaruh secara 

positif dan 

signifikan terhadap 

Turnover Intention 

PT. Adhi Karya 

(Persero) Tbk. 

Medan. 

24. de Leon (2020) Managerial 

Communication 

(X1), 

Managerial 

Support (X2), 

Organizational 

Culture 

Difference 

(X3), Turnover 

intention (Y), 

Merged (Z) 

Purposive 

Sampling 

Berdasarkan kajian 

bank hasil merger, 

komunikasi 

manajerial, 

dukungan 

manajerial, dan 

organisasi 

perbedaan budaya 

secara signifikan 

mempengaruhi 

turnover intention. 

Niat turnover tinggi 

ada di mana 

miskomunikasi, 

kurangnya 

dukungan 

manajerial, dan 

perbedaan budaya 

yang kuat dalam 

organisasi. 

25. Amanda et al. (2021) Compensation 

(X1), Job Stress 

(X2), Job 

Satisfaction 

(X3), Turnover 

Intention (Y) 

Analisis 

Deskrptif 

Compensation 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention, Job Stres 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention, Job 

Satisfaction 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 
 

2.2. Kajian Teoritis 

Berdasarkan Fatwa Dewan Syariah Nasional NO:63/DSN-MUI/XII/2007 

Tentang Sertifikat Bank Indonesia Syariah (SBIS) menimbang bahwa dalam rangka 
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pelaksanaan pengendalian moneter berdasarkan prinsip syariah diperlukan instrumen 

yang sesuai dengan syariah yang diterbitkan bank sentral, dengan tidak mengabaikan 

salah satu misi utama perbankan syariah yaitu untuk menggerakkan sektor riil. 

Firman Allah SWT tentang prinsip-prinsip bermuamalah, baik yang harus 

dilaksanakan maupun dihindarkan, antara lain: 

1. QS. Al-Nisa [4]: 29 

ن تكَُونَ تجََِٰرَةً عَن ترََ 
َ
ٓ أ َٰلكَُم بيَنَۡكُم بٱِلبََٰۡطِلِ إلَِذ مۡوَ

َ
كُلوُٓاْ أ

ۡ
ِينَ ءَامَنُواْ لََ تأَ هَا ٱلَّذ يُّ

َ
َٰٓأ اضٖ  يَ

َ كََنَ بكُِمۡ رحَِيمٗا    نفُسَكُمۡۚۡ إنِذ ٱللَّذ
َ
ِنكُمۡۚۡ وَلََ تَقۡتُلوُٓاْ أ  م 

 “Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu saling memakan harta 

sesamamu dengan jalan yang batil, kecuali dengan jalan perniagaan yang 

berlaku dengan suka sama-suka di antara kamu. Dan janganlah kamu 

membunuh dirimu; sesungguhnya Allah adalah Maha Penyayang 

kepadamu”. 

 

2. QS. Al-Baqarah [2]: 275 

…  ْۡۚ ا ِبوََٰ مَ ٱلر  ُ ٱلۡۡيَۡعَ وحََرذ حَلذ ٱللَّذ
َ
    …وَأ

“…Allah telah menghalalkan jual beli dan mengharamkan riba…” 

 

3. QS. Al-Maidah [5]: 1 

 ِۚ وۡفوُاْ بٱِلعُۡقُودِ
َ
ِينَ ءَامَنُوٓاْ أ هَا ٱلَّذ يُّ

َ
َٰٓأ     …يَ

“Hai orang beriman! Penuhilah akad kalian..” 

 

4. QS. Al-Baqarah [2]: 283 

ۗۥ   … َ رَبذهُ مََٰنَتَهُۥ وَلۡۡتَذقِ ٱللَّذ
َ
ِي ٱؤۡتمُِنَ أ ِ ٱلَّذ مِنَ بَعۡضُكُم بَعۡضٗا فلَيُۡؤَد 

َ
 …فَإنِۡ أ

“..Maka, jika sebagian kamu mempercayai sebagian yang lain, hendaklah 

yang dipercayai itu menunaikan amanatnya (hutang-nya) dan hendaklah ia 

bertakwa kepada Allah Tuhannya,,,” 

 

5. QS. Al;Nisa [4]: 58 

ن تََۡكُمُواْ  
َ
هۡلهَِا وَإِذَا حَكَمۡتُم بيََۡ ٱلنذاسِ أ

َ
مََٰنََٰتِ إلَََِٰٓ أ

َ
ن تؤَُدُّواْ ٱلۡۡ

َ
مُركُُمۡ أ

ۡ
َ يأَ بٱِلعَۡدۡلِِۚ  ۞إنِذ ٱللَّذ

َۢا بصَِيٗرا    َ كََنَ سَمِيعَ ا يعَظُِكُم بهِۦِٓۗ إنِذ ٱللَّذ َ نعِِمذ  إنِذ ٱللَّذ
“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang 

berhak menerimanya dan apabila kamu menetapkan hukum di antara 

manusia, hendaklah dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi pengajaran 



27 
 

 

yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha 

Mendengar lagi Maha Maha Melihat” 

 

6. QS. Al-Maidah [5]: 2 

… َ ٰۖ إنِذ ٱللَّذ َ ثمِۡ وَٱلعُۡدۡوََٰنِِۚ وَٱتذقُواْ ٱللَّذ  ٱلِۡۡ
ٰۖ وَلََ تَعَاوَنوُاْ عََلَ ِ وَٱلتذقۡوَىَٰ  ٱلبِۡ 

  شَدِيدُ ٱلعۡقَِابِ   وَتَعَاوَنوُاْ عََلَ
“Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, 

dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. Dan 

bertakwalah kamu kepada Allah, sesungguhnya Allah amat berat siksa-

Nya”. 

 

2.2.1 Konsep Work overload  

          Riggio & Porter (2013:141) berpendapat bahwa dalam dunia industri, work 

overload terjadi apabila suatu pekerjaan menuntut kecepatan kerja, hasil kerja, dan 

konsentrasi yang berlebihan dari karyawannya. Work overload dipercaya sebagai salah 

satu sumber yang paling besar menyebabkan stres kerja (Arinasari & Hartono 2020). 

Sedangkan beban kerja menurut Suwatno (2003) merupakan kegiatan-kegiatan yang 

wajib diselesaikan oleh sebuah lembaga atau penanggung jawab jabatan dengan teknik 

analisis jabatan, teknik analisa beban kerja, atau teknik manajemen lainnya dalam 

periode tertentu untuk mendapatkan informasi tentang efisiensi dan efektivitas kerja 

suatu unit organisasi (Dilyanti et al. 2017:6). Maka apabila seorang karyawan memiliki 

beban kerja yang terlalu berat sehingga ia merasa kelelahan tentunya kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan akan menurun karena karyawan tersebut melakukan tugas tidak sesuai 

keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki. Oleh karena itu pembagian beban kerja 

harus benar-benar dipahami oleh perusahaan agar setiap karyawan memiliki beban 

kerja yang sesuai dengan kapasitasnya. 

        Schick et al. (1990) menyatakan bahwa work overload terjadi ketika seorang 

karyawan memiliki terlalu banyak pekerjaan yang harus dilakukan namun tidak sesuai 

dengan waktu yang tersedia dan kemampuan yang dimiliki karyawan tersebut. 

Kuantitas dan kualitas kinerja karyawan harus memenuhi tuntutan organisasi dengan 
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waktu yang telah ditentukan. Kondisi yang terus berlanjut dari waktu ke waktu 

mengakibatkan karyawan kelelahan serta stres. 

2.2.2 Indikator Work Overload 

Dalam penelitian ini, indikator work overload yang digunakan yaitu 

mengadopsi dari indikator work overload yang digunakan dalam penelitian Chandra & 

Adriansyah (2019:671), menurut Gibson (2009) indikator yang mempengaruhi work 

overload, yaitu: 

a) Time Pressure (tekanan waktu), desakan waktu dapat menjadi work overload 

ketika hal ini mengakibatkan munculnya banyak kesalahan atau kondisi 

Kesehatan seseorang berkurang. 

b) Jadwal kerja atau jam kerja, Jumlah waktu untuk melakukan kerja berkontribusi 

terhadap pengalaman akan tuntutan kerja, yang merupakan salah satu faktor 

penyebab stres di lingkungan kerja. 

c) Role ambiguity dan role conflict, ambiguitas peran dan konflik peran dapat 

mempengaruhi persepsi seseorang terhadap beban kerjanya. 

d) Kebisingan, Pekerja yang kondisi kerjanya sangat bising dapat mempengaruhi 

efektifitas kerjanya dalam menyelesaikan tugasnya, dimana dapat mengganggu 

konsentrasi dan mengganggu pencapaian tugas. 

e) Informatian overload, banyaknya informasi yang masuk dan diserap pekerja 

dalam waktu yang bersamaan dapat menyebabkan beban kerja semakin berat. 

f) Repetitive action, banyaknya pekerjaan yang membutuhkan aksi tubuh secara 

berulang akan timbul rasa bosan, rasa monoton yang pada akhirnya dapat 

menghasilkan berkurangnya perhatian. 
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g) Tanggung jawab, setiap jenis tanggung jawab dapat merupakan beban kerja 

bagi sebagian orang. Tanggung jawab yang berbeda, berbeda pula fungsinya 

sebagai penekan (Chandra & Adriansyah, 2019:671). 

Adapun referensi lainnya mengenai indikator work overload, dapat diadopsi 

dari penelitian yang dilakukan Riani & Putra (2017), antara lain: 

a) Target Yang Harus Dicapai 

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya, misalnya untuk menggiling, melinting, mengepak 

dan mengangkut. Pandangan mengenai hasil kerja yang harus diselesaikan 

dalam jangka waktu tertentu. 

b) Kondisi Pekerjaan 

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai 

kondisi pekerjaanya, misalnya dalam pengambilan keputusan dengan cepat 

pada saat pengerjaan barang, serta mengatasi kejadian yang tak terduga seperti 

melakukan pekerjaan ekstra diluar waktu yang telah ditentukan. 

c) Standar Pekerjaan 

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya perasaan 

yang timbul mengenai work overload yang harus diselesaikan dalam jangka 

waktu terrtentu. 

2.2.3 Work Overload dalam kajian Islam 

Setiap manusia pastilah memiliki beban secara fisik maupun mental. Namun 

Allah SWT tidak akan membebani seseorang diluar kemampuannya, sebagaimana 

firman Allah SWT dalam Al-Qur’an surah Al-Baqarah ayat 286 yang berbunyi: 
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ُ نَفۡسًا إلَِذ وسُۡعَهَاۚۡ لهََا مَا كَ  وۡ  لََ يكَُل فُِ ٱللَّذ
َ
أ ذسِينَآ  ن رَبذنَا لََ تؤَُاخِذۡنآَ إنِ  سَبَتۡ وعََليَۡهَا مَا ٱكۡتسََبَتۡۗ 

ِينَ مِن قَبۡلنَِاۚۡ رَبذنَا وَلََ تََُم ِ  ا كَمَا حَََلتَۡهُۥ عََلَ ٱلَّذ ۚۡ رَبذنَا وَلََ تََۡمِلۡ عَليَۡنَآ إصِۡۡٗ ناَ
ۡ
خۡطَأ

َ
لنَۡا مَا لََ طَاقةََ لَناَ بهِِٰۦۖ  أ

َٰفِرِينَ   وَٱعۡفُ عَ   ٱلقَۡومِۡ ٱلكَۡ
ناَ عََلَ َٰنَا فَٱنصُُۡ نتَ مَوۡلىَ

َ
 نذا وَٱغۡفِرۡ لَناَ وَٱرحََۡۡنَاۚٓۡ أ

Artinya:“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. 

Ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari 

kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 

hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 

bebankan kepada kami beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan kepada 

orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami 

apa yang tak sanggup kami memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan 

rahmatilah kami. Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum yang 

kafir".  

 Dari firman tersebut, Allah tidak akan membebani seseorang melainkan sesuai 

dengan kesanggupannya. Hal ini merupakan kelembutan, kebaikan sekaligus ujian dari 

Allah kepada hamba-Nya. Selanjutnya Dari firman Allah di atas “Ya Tuhan Kami, 

janganlah Engkau bebankan kepada Kami beban yang berat sebagaimana Engkau 

bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan Kami, janganlah Engkau 

pikulkan kepada Kami apa yang tak sanggup Kami memikulnya”. Maksudnya adalah 

janganlah Engkau membebankan kepada kami pekerjaan yang berat, meskipun kami 

sanggup melakukannya, seperti amal yang Engkau syari’atkan kepada umat terdahulu 

sebelum kami, seperti rantai dan belenggu yang mengikat mereka, dan Engkau telah 

mengutus Nabi-Mu sebagai Rahmat bagi semesta alam, dengan dibebaskannya beban 

berat tersebut. 

 Dalam dalil yang lainnya, Allah SWT mempertegas kembali dalam surah Al-

Insyirah ayat 5-6 yang berbunyi: 

ا    ا إنِذ مَعَ ٱلعُۡسِۡۡ يسُۡۡٗ  فَإنِذ مَعَ ٱلعُۡسِۡۡ يسًُۡۡ

Artinya: “Karena sesungguhnya setelah kesulitan itu ada kemudahan”. (5) 

“Sesungguhnya setelah kesulitan ada kemudahan”. (6) 
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 Menurut Tafsir Ibnu Katsir (Jilid 8: 496), Allah berfirman “Allah ta’ala 

memberitahu bahwa bersama kesulitan itu ada kemudahan. Kemudian dia mempertegas 

berita tersebut, Ibnu Jabir meriwayatkan dari al-Hasan, dia berkata: Nabi Muhammad 

SAW pernah keluar rumah pada suatu hari dalam keadaan senang dan gembira, dan 

beliau dalam keadaan tertawa berseraya. “Satu kesulitan itu tidak pernah mengalahkan 

dua kemudahan, karena bersama kesulitan itu terdapat kemudahan”. Dengan 

demikian, dapat dikatakan bahwa kesulitan itu dapat diketahui dua keadaan (al-yusr) 

dalam bentuk tidak ada ketentuan (nakirah). Sehingga bilangannya bertambah banyak. 

Oleh karena itu beliau bersabda, “satu kesulitan tidak akan pernah mengalahkan dua 

kemudahan”. 

2.2.4 Konsep Stres Kerja  

        Robbins (2008) menjelaskan bahwa stres adalah kondisi dinamik yang 

didalamnya individu menghadapi peluang, kendala, atau tuntutan yang terkait dengan 

apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai sesuatu yang 

tidak pasti tetapi penting. Smith & Early (1990) dalam Hambali et al. (2016) 

menyatakan bahwa stres merupakan respon psikologis dan atau fisiologis dari tubuh 

terhadap tuntutan yang dibebankan padanya. Menurut Bashir & Ramay (2010) stres 

yang dialami muncul sebagai masalah yang meningkat dalam organisasi. Stres adalah 

kondisi yang kuat terjadi dimana seseorang dihadapkan dengan peluang, permintaan, 

atau sumber daya yang terkait dengan apa yang diinginkan individu yang hasilnya 

dianggap tidak jelas dan vital.  

 Jika dikaitkan dengan pekerjaan, menurut Mangkunegara (2016) 

mengemukakan bahwa stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan 

dalam menghadapi pekerjaan. Sedangkan menurut Hasibuan (2013:204) menyatakan 

bahwa stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
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berpikir, dan kondisi seseorang (Ahmad et al. 2019). maka stres kerja adalah suatu 

tanggapan penyesuaian diperantarai oleh perbedaan-perbedaan individu dan atau proses 

psikologi yang merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan dari luar, situasi atau 

peristiwa yang menetapkan permintaan psikologis dan atau fisik berlebihan kepada 

seseorang. Menurut (Salleh A et al.2008) stres kerja dilambangkan sebagai kekuatan, 

tekanan, kecenderungan atau upaya seseorang dalam kekuatan mental pada 

pekerjaannya dan menurut Siagian (2012) menyatakan bahwa stres kerja merupakan 

kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, hingga kondisi 

fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada 

ketidakmampuan seseorang untuk berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, 

baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun lingkungan luar (Chandra & Adriansyah, 

2019).  

2.2.5 Indikator Stres Kerja 

 Pergerakkan dari mekanisme pertahanan tubuh bukanlah satu-satunya 

konsekuensi yang mungkin timbul dari adanya kontak dengan sumber stres. Akibat dari 

stres bermacam-macam, ada sebagian yang positif, seperti meningkatkan motivasi, 

terangsang untuk bekerja lebih giat lagi, atau mendapat inspirasi untuk hidup lebih baik 

lagi. Tetapi banyak diantaranya yang merusak dan berbahaya. Menurut (Cox, 2006) 

telah mengidentifikasi efek stres yang mungkin muncul dan disusun berdasarkan 

kategori: 

a. Dampak Subjektif 

Kekhawatiran atau kegelisahan, kelesuhan, kebosanan, depresi, keletihan, 

frustasi, kehilangan kesabaran, perasaan terkucil dan merasa kesepian. 

b. Dampak Perilaku 
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Akibat stres yang berdampak pada perilaku pekerja dalam bekerja di antaranya 

peledakan emosi dan perilaku impulsive. 

c. Dampak Kognitif 

Ketidakmampuan mengambil keputusan yang sehat, daya konsentrasi menurun, 

kurang perhatian atau rentang perhatian pendek, sangat peka terhadap kritik atau 

kecaman, dan hambatan mental. 

d. Dampak Fisiologis 

Kecanduan glukosa darah meningkat, denyut jantung dan tekanan darah 

meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar, dan tubuh panas 

dingin. 

e. Dampak Kesehatan 

Sakit kepala dan migrain, mimpi buruk, susah untuk tidur, gangguan psikomatis. 

f. Dampak Organisasi 

Produktifitas menurun atau merendah, terasing dari mitra kerja, ketidakpuasan 

kerja, menurunnya kekuatan kerja dan loyatitas terhadap instansi  

Secara umum, menurut Robbins dan Judge (2008) seseorang mengalami stres 

pada pekerjaan akan menampilkan gejala-gejala yang meliputi tiga kategori umum, 

yaitu:  

a) Gejala Fisiologis 

Gejala ini pada awalnya yang bisa diamati yaitu pada penelitian medis dan ilmu 

kesehatan. Stres cenderung berakibat pada perubahan metabolisme tubuh, 

meningkatnya detak jantung dan pernafasan, peningkatan tekanan darah, 

timbulnya sakit kepala, serta yang lebih berat lagi terjadinya serangan jantung.  

b) Gejala Psikologis 



34 
 

 

Pada gejala psikologis, stres dapat menyebabkan ketidakpuasan pada apa yang 

dikerjakannya, yang merupakan efek psikologis paling sederhana dan paling 

jelas. Namun bisa saja muncul keadaan psikologis lainnya seperti ketegangan, 

kecemasan, mudah marah, kebosanan dan sering menunda pekerjaan. Bukti 

empiris menunjukkan bahwa ketika orang ditempatkan dalam pekerjaan dengan 

tuntutan yang banyak dan saling bertentangan atau dimana ada ketidakjelasan 

tugas, wewenang, dan tanggung jawab pemegang jabatan, maka stres maupun  

akan meningkat.  

c) Gejala Perilaku 

Gejala stres yang berkaitan dengan perilaku meliputi perubahan dalam tingkat 

produktivitas bekerja, absensi, kemangkiran, dan tingkat keluarnya karyawan, 

atau pun terjadi perubahan dalam kebiasaan makan, merokok dan konsumsi 

alkohol, bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur. 

Indikator stres kerja menurut Salleh A et al. (2008) terbagi atas 5 skala penilaian 

yaitu:  

a) Faktor intrinsik 

Faktor pekerjaan yang terbagi atas tuntutan tugas, tekanan waktu karena 

deadline pekerjaan dan harus melakukan pengambilan keputusan yang terlalu 

banyak.  

b) Peran dalam organisasi  

Peran yang dimaksud terbagi atas ketidakpastian dan kurangnya informasi 

peran pekerjaan, harapan dalam pekerjaan dan tanggung jawab dalam 

pekerjaan.  

c) Hubungan di tempat kerja 
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Hubungan pekerjaan yang terbagi atas hubungan dengan atasan dan hubungan 

dengan rekan kerja.  

d) Jenjang Karir 

Pengembangan karir yang terbagi atas kurangnya keamanan kerja (ketakutan 

akan tidak dipakai lagi atau pensiun dini) dan ketidakcocokan status misalnya 

promosi yang berlebihan, promosi yang kurang dan frustasi karena harus 

mengejar karir yang tinggi.  

e) Struktur dan iklim organisasi 

kondisi kesempatan yang lebih besar untuk berpartisipasi dalam pengambilan 

keputusan. 

Menurut Rini Chandra (2019) mengemukakan stres dapat disebabkan oleh 

beberapa indikator beikut ini: 

a) Penyebab fisik. 

Sumber dari penyebab ini berasal dari kebisingan, kelelahan, pergeseran 

prestasi dan jetlag. Kebisingan yang terus menerus dapat menjadi sumber 

stres bagi banyak orang. Kelelahan dapat menyebabkan stres karena 

kemampuan untuk bekerja menurun. Kemampuan bekerja menurun 

menyebabkan prestasi menurun dan tanpa disadari menimbulkan stres, dan 

Jetlag adalah jenis kelelahan khusus yang disebabkan oleh perubahan waktu 

sehingga mempengaruhi irama tubuh seseorang 

b) Suhu dan kelembapan 

Ruangan bekerja yang suhunya terlalu tinggi dapat mempengaruhi tingkat 

prestasi karyawan. suhu yang tinggi harus dapat ditoleransi dengan 

kelembapan yang rendah. 

c) Beban kerja 
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Hal ini bisa disebabkan oleh tingkat keahlian yang dituntut terlalu tinggi, 

kecepatan kerja mungkin terlalu tinggi, volume kerja mungkin terlalu 

banyak dan yang lainnya sehingga menimbulkan stres kerja. 

d) Sifat pekerjaan 

Penyebab stres pada sifat pekerjaan mengindikasi akibat situasi baru dan 

asing dalam pekerjaan, ancaman pribadi berupa tingkat control (pengawan) 

yang terlalu ketat, percepatan jika ketidakmampuan seseorang untuk 

memacu pekerjaanya dan ambiguitas terhadap apa yang harus dikerjakan. 

e) Kebebasan 

Dengan adanya kebebasan belum tentu membuat karyawan merasa senang, 

justru membuat karyawan merasa ketidakpastian dan ketidakmampuan 

dalam bertindak. 

f) Kesulitan 

Kesulitan-kesulitan karyawan yang bersifat internal seperti dialami dirumah 

contohnya ketidakcocokan suami istri hingga perceraian, masalah keuangan, 

dan indikasi kesulitan lainnya yang dapat mempengaruhi prestasi kerja. Hal-

hal seperti ini dapat merupakan sumber stres bagi seseorang. 

2.2.6 Stres Kerja dalam Kajian Islam 

 Islam dengan segala kesempurnaannya datang membawa risalah untuk 

kehidupan manusia dan Islam mengajarkan kepada manusia bahwa tuntutan atau ujian 

dalam hidup ini merupakan sesuatu yang harus dijalani sebagai bagian dari proses 

kehidupan itu sendiri. Tuntutan pekerjaan saat ini, membuat Sebagian orang merasa 

stres karena beban dan tanggung jawab yang terlalu besar. Pada akhirnya bahwa stres 

menjadikan manusia berputus asa dari rahmat Allah SWT. Dari fenomena tersebut, 

Allah SWT telah memperingatkan dalam QS. Yusuf ayat 87 yang berbunyi: 
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ِ الَِذ   وْ حِ اللَّه ِۗ انِذهٗ لََ ياَيـْ َسُ  مِنْ رذ وْحِ اللَّه سُوْا مِنْ يُّوسُْفَ وَاخَِيهِْ وَلََ تاَيـْ َسُوْا مِنْ رذ َٰبَنِِذ اذهَْبُوْا فَتَحَسذ ي
فِرُوْنَ   القَْومُْ الكَْٰ

Artinya:”Hai anak-anakku, pergilah kamu, maka carilah berita tentang Yusuf dan 

saudaranya dan jangan kamu berputus asa dari rahmat Allah. Sesungguhnya tiada 

berputus asa dari rahmat Allah, melainkan kaum yang kafir”. 

 Nabi Muhammad SAW mengajarkan doa kepada Abdullah bin Abbas tentang 

menghilangkan atau melenyapkan kesusahan. Dari doa tesebut ada delapan sifat yang 

merupakan sumber stres yang banyak menimpa kehidupan manusia. Doa tersebut 

adalah: 

  اعَُوذُْ بكَِ مِنَ الهَْـمِ  وَالَْْزَنِ وَاعَُوذُْبكَِ مِنَ العَْجْـزِ وَالْكَسَلِ  . وَاعَُوذُْبكَِ مِنَ الُْْـبِْْ وَالُْۡخْـلِ  
للههُمَ  انِِ 

ينِْ وَقـَهْراِلرِ جَالِ  وَاعَُوذُْبكَِ مِنْ غَلبََتِ الَ 
Artinya:”Ya Allah ya Tuhan kami, sesungguhnya aku berlindung kepada-Mu daripada 

keluh kesah dan duka cita, aku berlindung kepada-Mu dari lemah kemauan dan malas, 

aku berlindung kepada-Mu daripada sifat pengecut dan kikir, aku berlindung kepada-

Mu daripada tekanan hutang dan kezaliman manusia”. (HR Abu Dawud 4/353) 

 Sebagaimana dalam Al-Qur’an surah Ar-Rum ayat 4 yang berbunyi: 

مۡرُ مِن قَبۡلُ وَمِنَۢ بَعۡدُۚۡ وَيوَۡمَئذِٖ يَفۡرَحُ ٱلمُۡؤۡمِنُونَ   
َ
ِ ٱلۡۡ  فِِ بضِۡعِ سِنيَِۗ لِلَّذ

Artinya:“Dalam beberapa tahun lagi. Bagi Allah-lah urusan sebelum dan sesudah 

(mereka menang). Dan di hari (kemenangan bangsa Rumawi) itu bergembiralah 

orang-orang yang beriman,” 

 Ayat di atas juga menggambarkan bagaimana kondisi orang tidak bersyukur 

kepada Allah yang memberikan nikmat, dan tidak menangkap ujian dan cobaan yang 

terdapat dalam nikmat tersebut. Maka Allah menegur mereka. Dan mereka pun 

menerima kondisi buruk, mereka pun buta terhadap hikmah yang terdapat dalam cobaan 

dan kesulitan itu. Mereka hilang harapan bahwa Allah menyingkap kesulitan mereka, 

mereka berputus asa dari rahmat Allah dan kehilangan harapan untuk mendapatkan 

jalan keluar. 

 Stres dalam Islam bukanlah sesuatu yang dianggap harus ditakuti atau dihindari. 

Namun Islam mengajarkan bahwa tuntutan atau ujian hidup ini merupakan sesuatu yang 
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harus dijalani sebagai bagian dari proses kehidupan itu sendiri. Allah berfirman dalam 

surat Al– Ankabuut (29), ayat 2-3 yang artinya: 

ِينَ مِن قَبۡلهِِمٰۡۖ  فَتَنذا ٱلَّذ يُفۡتَنُونَ وَلَقَدۡ  ءَامَنذا وهَُمۡ لََ  ن يَقُولوُٓاْ 
َ
أ كُوٓاْ  يتَُۡۡ ن 

َ
حَسِبَ ٱلنذاسُ أ

َ
ُ  أ  فلَيََعۡلَمَنذ ٱللَّذ

َٰذِبيَِ    ِينَ صَدَقوُاْ وَلَۡعَۡلَمَنذ ٱلۡكَ  ٱلَّذ

Artinya: “Apakah manusia itu mengira bahwa mereka dibiarkan saja dengan 

mengatakan: “kami telah beriman”, sedang mereka tidak diuji lagi. Dan sesungguhnya 

Kami telah menguji orang-orang yang sebelum mereka, maka sesungguhnya Allah 

mengetahui orang-orang yang benar dan sesungguhnya Dia mengetahui orang-orang 

yang dusta”. 

 Melihat penjelasan di atas sudah seharusnya sebagai seorang Muslim yang 

beriman, harus memandang stres kerja bukanlah suatu masalah yang besar bagi 

kehidupan yang berkepanjangan. Namun stres yang dihadapi di dunia pekerjaan harus 

dipandang sebagai sarana mendekatkan diri kepada Allah agar dapat terhindar dari 

beban dan pikiran yang berat serta sebagai sebuah proses kehidupan agar kita menjadi 

lebih matang menghadapi kehidupan di dunia dan juga di akhirat (Damingun & Agus, 

2019). 

2.2.7 Konsep Kondisi Merger 

  Menurut Widyaningrum (2019) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

mengelilingi karyawan dan dapat mempengaruhi cara mereka dalam bekerja. 

Penggabungan usaha adalah salah satu bentuk strategi untuk mempertahankan 

kelangsungan hidup dan mengembangkan perusahaan. Menurut Srivastava & 

Agrawal (2020) mengemukakan pengertian iklim organisasi adalah yang 

menyangkut semua lingkungan yang ada atau yang dihadapi oleh manusia didalam 

organisasi tempat mereka melaksanakan pekerjaanya.  

Penggabungan usaha dapat berupa pembelian saham suatu perusahaan oleh 

perusahaan lain atau pembelian aktiva neto suatu perusahaan. Penggabungan usaha 
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secara teori dapat berupa merger, akuisisi, dan konsolidasi. Merger adalah gabungan 

dari dua atau lebih perusahaan. Sementara itu, akuisisi didefinisikan sebagai pembelian 

seluruh atau sebagian kepimilikan suatu perusahaan yang dapat dilakukan melalui 

merger atau tender offer (Ang, 1997). Seperti hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Tambunan et al. (2021) bahwa setelah merger, Bank BTPN menjadi bank universal 

yang memiliki bisnis yang lebih lengkap dan segmen nasabah yang lebih luas dari 

segmen retail hingga korporasi. Inovasi teknologi perbankan berupa Internet of Things 

telah berhasil mengubah cara nasabah bertransaksi dengan bank dari layanan melalui 

jaringan fisik menjadi perbankan digital secara berkesinambungan diperlukan untuk 

memberikan layanan perbankan yang lebih lengkap kepada nasabah. 

Istilah merger berasal dari kata kerja “merge” yang berarti menggabungkan atau 

memfungsikan. Menurut pakar hukum bisnis Indonesia memberikan pengertian 

merger sebagai berikut: 

a) Barcelius Ruru, mengartikan merger sebagai penggabungan usaha dari dua atau 

lebih perusahaan yang pada akhirnya bergabung kedalam salah satu perusahaan 

yang telah ada sebelumnya. 

b) Christian Wibisono, menggantikan merger sebagai penggabungan dua badan usaha 

yang relatif berimbang kekuatannya, sehingga terjadi kombinasi baru yang saling 

menguntungkan. 

Dari beberapa pengertian merger tersebut, pada dasarnya ada kesamaan di 

dalam unsur-unsur pengertian merger, yaitu:  

a) Merger atau penggabungan perusahaan adalah salah satu cara penyatuan 

perusahaan, di samping peleburan perusahaan (konsolidasi) dan pengambil alihan 

perusahaan (akuisisi). 



40 
 

 

b) Merger melibatkan dua pihak, yaitu satu perusahaan yang menerima penggabungan 

dan satu atau lebih perusahaan yang menggabungkan diri. 

c) Perusahaan yang menerima penggabungan akan menerima pengambil alihan 

seluruh saham, harta kekayaan, hak, kewajiban, dan utang perusahaan yang 

menggabungkan diri. Jika di analisis dalam berbagai aspek, sebenarnya banyak 

alternatif latar belakang mengapa perlunya tindakan merger bagi perusahaan-

perusahaan, baik perusahaan dalam kondisi sehat maupun tidak sehat. 

Dalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 27 Tahun 1988 

mendefinisikan merger adalah perbuatan hukum yang dilakukan oleh satu perseroan 

atau lebih untuk menggabungkan diri dengan perseroan lain yang telah ada dan 

selanjutnya perseroan yang menggabungkan diri menjadi bubar. Ikatan Akuntan 

Indonesia memberikan definisi berdasarkan perspektif akuntansi bahwa merger adalah 

salah satu metode penyatuan usaha (business combination). Penyatuan usaha itu 

sendiri didefinisikan sebagai penyatuan dua atau lebih perusahaan yang terpisah lain 

atau memperoleh kendali atas aktiva dan operasi perusahaan lain. 

Proses merger merupakan suatu kegiatan perubahan organisasi yang berskala 

besar. Karakteristik organisasi yang melakukan merger diantaranya memiliki target 

finansial yang agresif, tenggat waktu yang pendek, menjadi sorotan publik, adanya 

political power struggle/bargaining, adanya proses reengineering, adanya issue 

downsizing, terdapat benturan budaya, adanya problem retensi pegawai dan adanya isu 

demotivasi pegawai (Galpin dan Herndon, 2007 dalam Mangundjaya, 2015). Menurut 

Bansal (2020) persepsi keadilan karyawan dari organisasi yang digabungkan adalah 

penentu paling penting dari sikap karyawan terhadap perubahan. Kondisi ini semua, 

membuat proses merger dapat dikategorikan sebagai salah satu bentuk perubahan 
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organisasi yang berskala besar, yang memiliki dampak psikologis lebih besar pada 

pekerja, dibandingkan dengan jenis perubahan organisasi lainnya. 

2.2.8 Indikator Merger 

          Istilah merger dan akuisisi meskipun pengertiannya berlainan, merger dan 

akuisisi pada prinsipnya sama, yaitu membicarakan tentang penggabungan usaha. 

Kondisi dan karakteristik yang terdapat pada proses merger memiliki dampak 

psikologis lebih besar pada pekerja, dibandingkan dengan jenis perubahan organisasi 

lainnya. Menurut Pritchett (1997) dalam Mangundjaya (2015) kondisi dan reaksi 

psikologis pada pekerja dalam proses merger antara lain terlihat dari munculnya:  

a) Rasa uncertainty and anxiety  

Kondisi yang dirasakan pada waktu terjadi perubahan, ketidakjelasan akan kondisi 

perusahaan saat ini maupun di masa mendatang yang akan menjadi salah satu 

sumber kecemasan bagi individu, dan pada akhirnya akan berdampak pada 

keberhasilan dari proses Merger dan Akuisisi. 

b) Kondisi rendahnya kepercayaan (low trust)  

Kepercayaan adalah faktor yang paling penting dan mendasar dalam proses 

komunikasi dan hubungan interpersonal, dan terutama saat terjadinya proses 

merger dan akuisisi. Dalam hal ini, kepercayaan terhadap manajemen menjadi 

berkurang karena dengan adanya kepercayaan maka proses merger akan lebih 

mudah dilakukan, sebab kunci keberhsilan dari merger adalah pembangunan 

kepercayaan. 

c) Adanya perasaan loss of status and identity  

Kondisi dimana karyawan merasakan kekhawatiran terkait posisi atau jabatan 

hingga kemungkinan pemutusan hubungan kerja. 

d) Munculnya perasaan self preserverance 
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Yakni kecenderungan untuk lebih memikirkan diri sendiri dibandingkan orang lain. 

Kondisi ini membuat karyawan akan menimbang untung atau ruginya terlebih 

dahulu apakah akan mendukung atau menolak perubahan yang ada. (Mangundjaya, 

2015). 

2.2.9 Merger dalam Kajian Islam 

 Menurut para ulama fikih, kegiatan merger dan akuisisi adalah termasuk 

kegiatan musyarakah atau perkongsian. Syirkah adalah suatu akad kerja sama antara 

dua orang atau lebih untuk suatu usaha tertentu dimana masing-masing pihak 

memberikan kontribusi dana (atau amal) dengan kesepakatan bahwa keuntungan dan 

kerugian akan ditanggung bersama sesuai dengan kesepakatan (Dumairi, 2007). 

Dalam urusan muamalah ini, merger dan akuisisi secara tidak langsung juga 

dijelaskan dalam Al-Quran, dengan istilah syirkah atau pengkongsian. Allah berfirman 

dalam Q.S. Shaad ayat 24, sebagai berikut:  

َٰ بَعۡضٍ قَالَ لَقَدۡ   ِنَ ٱلُۡۡلَطَاءِٓ لَۡبَۡغِِ بَعۡضُهُمۡ عََلَ ظَلَمَكَ بسُِؤَالِ نَعۡجَتكَِ إلَََِٰ نعَِاجِهِٰۦۖ وَإِنذ كَثيِٗرا م 
َٰهُ فَٱسۡتَغۡفَرَ  نذمَا فَتَنذ

َ
ا هُمۡۗ وَظَنذ دَاوۥُدُ أ لحََِٰتِ وَقلَيِلٞ مذ َٰ ِينَ ءَامَنُواْ وعََمِلوُاْ ٱلصذ َّۤ  رَبذهُۥ    إلَِذ ٱلَّذ وخََرذ

ناَبَ۩   
َ
 رَاكِعٗاۤ وَأ

Artinya:“Dan Sesungguhnya kebanyakan dari orang-orang yang berserikat itu 

sebahagian mereka berbuat zalim kepada sebahagian yang lain, kecuali orang-orang 

yang beriman dan mengerjakan amal yang saleh;” 

Kemudian Nabi pun bersabda dari Sa’ib bin Yazid Al-Makhzumi ra, bahwa 

Allah bersama mereka berdua dalam memelihara, merawat, memberikan pertolongan 

pada harta mereka, dan menurunkan berkah pada perdagangan mereka. Jika terjadi 

pengkhianatan, maka keberkahan hartanya akan hilang. Hadis ini memberi dorongan 

untuk berserikat (bersekutu) dengan tanpa pengkhianatan, juga memberikan 
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pencegahan atas pengkhianatan dalam berserikat. (HR. Ahmad, Abu Dawud, dan Ibn 

Majah). 

Dari keterangan tentang syirkah di atas, kegiatan merger dan akuisisi adalah 

tergolong syirkah inan, yang mana syirkah antara dua pihak atau lebih yang masing-

masing memberi berkontribusi kerja dan modal. Dalam syirkah ini, disyaratkan 

modalnya harus berupa uang, sedangkan barang, misalnya rumah atau mobil, tidak 

boleh dijadikan modal syirkah, kecuali jika barang itu dihitung nilainya pada saat akad. 

Keuntungan didasarkan pada kesepakatan, sedangkan kerugian ditanggung oleh 

masing-masing mitra usaha (syarik) berdasarkan porsi modal. (Dumairi, 2007). 

Sistem syariah Islam adalah sistem terbaik yang diciptakan oleh Allah SWT 

yang harus diikuti sesuai dalam Al-Quran surah An-Nisa ayat 29 yang berbunyi: 

بٱِلبََٰۡ  َٰلَكُم بيَنَۡكُم  مۡوَ
َ
أ كُلوُٓاْ 

ۡ
تأَ لََ  ءَامَنُواْ  ِينَ  هَا ٱلَّذ يُّ

َ
َٰٓأ تجََِٰرَةً عَن ترََاضٖ  يَ ن تكَُونَ 

َ
أ  ٓ إلَِذ طِلِ 

َ كََنَ بكُِمۡ رحَِيمٗا    نفُسَكُمۡۚۡ إنِذ ٱللَّذ
َ
ِنكُمۡۚۡ وَلََ تَقۡتُلوُٓاْ أ  م 

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu saling memakan harta 

sesamamu dengan jalan yang batil, kecuali dengan jalan perniagaan yang berlaku 

dengan suka sama-suka di antara kamu. Dan janganlah kamu membunuh dirimu; 

sesungguhnya Allah adalah Maha Penyayang kepadamu”. 

Kedua ayat diatas menunjukkan perkenaan dan pengakuan Allah SWT akan 

adanya sistem perserikatan dalam kepemilikan harta. Dalam surah Shaad ayat 24 

perkongsian terjadi atas dasar akad (ikhtiyar), sedangkan dalam surah An-Nisa ayat 29 

perkongsian terjadi secara otomatis (Jabar). 

2.2.10 Konsep Turnover intention 

 Menurut Ardana (2017) mendefinisikan turnover intention sebagai 

kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara 

sukarela menurut pilihannya sendiri. Dimensi turnover intention adalah derajat 



44 
 

 

kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru di 

tempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga bulan 

yang akan datang, enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan datang, dan dua 

tahun yang akan datang. Menurut Jacobs & Roodt (2007) turnover intention merupakan 

sebuah keputusan mental atau psikis yang ada antara pendekatan individu dengan 

mengacu pada melanjutkan sebuah pekerjaan atau untuk meninggalkan sebuah 

pekerjaan. Maka berdasarkan beberapa definisi diatas, maka turnover intention adalah 

keinginan seseorang untuk meninggalkan perusahaan dan mencoba untuk mencari 

pekerjaan di tempat yang lain dan lebih baik dari sebelumnya. 

 Harnoto (2002) menyatakan bahwa turnover intention pada dasarnya adalah 

keinginan karyawan untuk keluar dari satu tempat kerja dan pindah ke tempat kerja 

baru. Hal tersebut menunjukkan bahwa turnover intention adalah keinginan berpindah 

namun belum sampai pada tahap realisasi. Intensi keluar seorang karyawan disebabkan 

oleh ketidakpuasan terhadap pekerjaan yang dapat memicu keinginan seseorang untuk 

keluar mencari pekerjaan yang baru. Selain mengganggu kelangsungan kinerja tingkat 

keluar masuk seorang karyawan juga mengakibatkan terganggunya kelangsungan dari 

sebuah proses produksi, bila tingkat intesi keluar karyawan sudah mencapai 2% ke atas, 

maka itu terbilang tinggi. Maka hal itu memerlukan penanganan yang serius dari 

perusahaan, sebab bila dibiarkan terus berlangsung, berakibat bukan hanya produksi 

saja terlebih lagi terhadap mental karyawan yang masih bertahan pada perusahaan 

(Harnoto, 2002). 

2.2.11 Indikator Turnover intention 

 Menurut Chen dan Francesco (2000) dalam Ardana (2017), indikator 

pengukuran turnover intention terdiri atas: 

a) Pikiran Untuk Keluar 
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Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian 

karyawan mulai berfikir untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini. 

b) Keinginan Mencari Pekerjaan Lain 

Jika karyawan sudah mulai sering berpikir untuk keluar dari pekerjaannya, 

karyawan tersebut akan mencoba mencari pekerjaan diluar perusahaannya yang 

dirasa lebih baik. 

c) Keinginan Untuk Meninggalkan Organisasi 

Karyawan berniat untuk keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih 

baik dan nantinya akan di akhiri dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap 

tinggal atau keluar dari pekerjaannya. 

 Menurut Lum et. al. (1998) dalam Irvianti & Verina (2015) dikatakan bahwa 

intensi keluar merupakan variabel yang paling berhubungan dan lebih banyak 

menjelaskan mengenai perilaku turnover. Dimana keinginan untuk keluar dapat 

diukur dengan tiga komponen berikut ini:  

a) Keinginan untuk mencari pekerjaan baru dibidang yang sama di perusahaan 

lain. Melihat adanya perusahaan lain yang dirasa mampu memberikan 

keuntungan lebih banyak dibandingkan tempat dia bekerja saat ini, dapat 

menjadi alasan utama bagi individu untuk memicu keinginannya keluar dari 

perusahaan. Namun hal itu hanya akan terbatas pada saat akan menerima jika 

sesuai kemampuannya.  

b) Keinginan untuk mencari pekerjaan baru dibidang yang berbeda di perusahaan 

lain. Seorang individu yang merasa selama ini kurang mengalami kemajuan 

pada pekerjaan akan mencoba untuk beralih pada bidang yang berbeda denga 

harapan akan memperoleh hasil atau pendapatan yang lebih baik.  
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c) Keinginan untuk mencari profesi baru. Dengan memiliki keahlian yang cukup 

banyak, timbulnya keinginan mencari pekerjaan baru yang sebelumnya tidak 

pernah dia kerjakan akan lebih sering terjadi. 

2.2.12 Turnover intention dalam kajian Islam 

 Manusia sebagai khalifah dibumi yang diberi akal dan pikiran oleh Allah SWT 

pada dasarnya adalah beribadah kepada Allah SWT.  Bekerja merupakan salah satu cara 

bagi manusia untuk beribadah. Islam mengajarkan untuk bersungguh-sungguh dalam 

bekerja, sehingga orang yang berkerja tidak boleh putus asa bahkan ingin keluar dari 

pekerjaan tersebut sebagaimana dalam Al Quran Surat Al-Insyiqaq (84) ayat 6 berikut 

ini: 

نسََٰنُ إنِذكَ كََدحٌِ إلَََِٰ رَب كَِ كَدۡحٗا فَمُلََٰقيِهِ    هَا ٱلِۡۡ يُّ
َ
َٰٓأ  يَ

Artinya:“Hai manusia, Sesungguhnya kamu telah bekerja dengan sungguh-sungguh 

menuju Tuhanmu, Maka pasti kamu akan menemuiNya.” 

Berdasarkan ayat diatas, menunjukkan bahwa apabila seseorang telah 

mendapatkan pekerjaan dan menjalaninya dengan sungguh-sungguh dan sepenuh hati 

maka beruntunglah ia. Jangan menyianyiakan pekerjaan yang telah didapat, asalkan 

pekerjaan tersebut halal sesuai dengan tuntunan Allah SWT. Karena lebih baik bekerja 

daripada menjadi pengangguran atau meminta-minta. Sebagaimana Hadits Riwayat 

Muslim no.2664 Rasulullah SAW bersabda: 

ن ِ فَعَلتُْ كَذَا   
َ
ءٌ فَلا تَقُلْ :   لوَْ أ صَابكََ شََْ

َ
حْرصِْ عََلَ مَ ا يَنفَْعُكَ وَاسْتَعِنْ باِللَِّ وَلَ تَعْجِزَنذ ,   وَإِنْ أ

يطَْانِ   لَكََنَ كَذَا وَ كَذَا  ,  وَلَكِنْ قُلْ :   قَدَرُ اللَِّ وَ مَا شَاءَ فَعَلَ ,   فَإنِذ لوَْ تَفْتَحُ عَمَلَ الشذ
Artinya: “Bersemangatlah melakukan hal yang bermanfaat untukmu dan meminta 

tolonglah pada Allah, serta janganlah engkau malas” (HR. Muslim no.2664) 
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2.3. Kerangka Konseptual 

Pada penelitian ini, penulis mencoba membangun sebuah kerangka pemikiran 

yang tepat untuk mengukur tingkat turnover intention Bank BSI KC Sukabumi A Yani 

yang terbentuk hasil merger.  

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

2.4. Hipotesis 

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka hipotesis penelitian 

antara lain: 

2.4.1 Hubungan work overload terhadap stres kerja 

Riggio & Porter (2013) berpendapat bahwa dalam dunia industri, work overload 

terjadi apabila suatu pekerjaan menuntut kecepatan kerja, hasil kerja, dan konsentrasi 

yang berlebihan dari karyawannya. Menurut Mangkunegara (2016) stres kerja adalah 

suatu perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. 

Mengutip pernyataan Dilyanti et al. (2017) bahwa work overload dipercaya 

sebagai salah satu sumber yang paling besar menyebabkan stres kerja. Penelitian yang 

dilakukan oleh Tri Suryaningrum (2015) pada perawat rumah sakit PKU Muhamadiyah 

Yogyakarta menyimpulkan bahwa work overload berpengaruh positif signifikan 

terhadap stres kerja. Begitu pula penelitian yang dilakukan oleh Mega Silfiana (2016) 

 

 

 

 

 

 

 

Work 

overload(X1) 

H6 
Turnover 

intention (Y) 

H1 
H3 

H5 Stres Kerja (Z) 
H7 

H2 

H4 
Kondisi Merger 

(X2) 



48 
 

 

pada karyawati bank Mandiri (Persero) TBK cabang alun-alun Jember menyimpulkan 

bahwa work overload berpengaruh positif signifikan terhadap stres kerja. Berdasarkan 

uraian diatas maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

H1: Work overload berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

2.4.2 Hubungan kondisi merger terhadap Stres Kerja 

Barcelius Ruru (2000) mengartikan merger sebagai penggabungan usaha dari 

dua atau lebih perusahaan yang pada akhirnya bergabung kedalam salah satu 

perusahaan yang telah ada sebelumnya. Kondisi ini semua, membuat proses merger 

dapat dikategorikan sebagai salah satu bentuk perubahan organisasi yang berskala 

besar, yang memiliki dampak psikologis lebih besar pada pekerja, dibandingkan dengan 

jenis perubahan organisasi lainnya. 

Penelitian yang dilakukan oleh Waldyazkia (2017) menyimpulkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stres kerja karyawan PT. 

Serambi Media Press di Kota Padang, artinya semakin baik lingkungan yang diberikan 

perusahaan maka akan memberikan kenyamanan dalam bekerja sehingga stres kerja 

dapat berkurang. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan sebagai 

berikut: 

H2: kondisi merger berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

2.4.3 Hubungan work overload terhadap turnover intention  

Riggio & Porter (2013) menyatakan bahwa dalam dunia industri, work overload 

terjadi apabila suatu pekerjaan menuntut kecepatan kerja, hasil kerja, dan konsentrasi 

yang berlebihan dari karyawannya. Menurut Schick, Gordon & Haka (1990: 14)  work 



49 
 

 

overload terjadi ketika seorang karyawan memiliki terlalu banyak pekerjaan yang harus 

dilakukan namun tidak sesuai dengan waktu yang tersedia dan kemampuan yang 

dimiliki karyawan tersebut. 

Penelitian yang dilakukan oleh Nisa & Malik (2016) menyimpulkan bahwa 

work overload dan work family conflict berpengaruh terhadap work exhaustion dan 

turnover intention. Work overload menjadi faktor dominan karyawan mengalami 

kelelahan kerja. Beban kerja yang tidak sesuai dengan kapasitas karyawan juga akan 

menimbulkan work-family conflict. Work overload yang tidak bisa ditoleransi akan 

meningkatkan keinginan karyawan untuk berpindah (turnover intention). Berdasarkan 

uraian diatas maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

H3: Work overload berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

2.4.4 Hubungan kondisi merger terhadap turnover intention 

Menurut Ang (1997) merger adalah gabungan dari dua atau lebih perusahaan. 

Sedarmayanti (2009:12) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, 

metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya, baik sebagai perseorangan maupun 

sebagai kelompok. Kondisi dan karakteristik yang terdapat pada proses merger 

memiliki dampak psikologis lebih besar pada pekerja, dibandingkan dengan jenis 

perubahan organisasi lainnya 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Cho et al. (2014) menyimpulkan 

bahwa Karyawan yang merasa bahwa mereka relatif kekurangan, lebih mungkin untuk 

mempertimbangkan meninggalkan perusahaan yang digabungkan. Hasilnya juga 

menyiratkan bahwa pengurangan identifikasi karyawan dengan organisasi yang baru 
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bergabung dapat menjadi hal yang penting saluran untuk beberapa efek deprivasi relatif 

pada niat berpindah. Dengan berkontribusi pada pemahaman kita tentang mekanisme 

dimana perasaan karyawan akan kekurangan relatif mengarah pada niat berpindah 

dalam konteks merger dan akuisisi. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut: 

H4: Kondisi merger berpengaruh positif terhadap turnover intention pada karyawan 

BSI KC Sukabumi A Yani. 

2.4.5 Hubungan stres kerja terhadap turnover intention 

Stres kerja merupakan suatu keadaan dimana seorang pekerja mendapat suatu 

tekanan yang dialaminya didalam pekerjaannya. Menurut Caesary et al. (2012), stres 

kerja akan timbul terbentuknya kepuasan kerja serta komitmen organisasi yang 

nantinya akan berakhir pada fenomena turnover intention. Dari sini bisa diambil 

kesimpulan bahwa stres kerja disebabkan oleh tuntutan yang diyakini karyawan tidak 

sesuai dengan harapan dan hasil yang diperoleh. 

Stres kerja dalam teori perilaku terencana termasuk kedalam penggambaran sikap 

yang telah mereka alami dari apa yang telah dirasakan oleh suatu objek, yang 

menjadikan terdampaknya pada kondisi psikologis yang terakibat dari permasalahan 

yang berada pada lingkungan bekerjanya yang memunculkan niat untul melakukan 

turnover intention dari pekerjaannya. 

Riani & Putra (2017) pada penelitiannya memperlihatkan hasil kalau stres kerja 

mempunyai hasil positif dan signifikan atas turnover intention. Penelitian 

Satyaningrum & Djastuti (2020) menujukkan jika stres kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan antara stres kerja akan turnover intention. Penelitian  Ningsih & Putra 

(2019) juga menunjukkan bahwa stres kerja mempunyai hasil positif dan signifikan atas 
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turnover intention, hasil ini mengartikan bila semakin tinggi tingkat stres kerja yang 

dialami seorang karyawan akan mengakibatkan semakin meningkatnya turnover 

intention. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

H5: Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

2.4.6 Pengaruh work overload terhadap turnover intention melalui stres kerja 

Sholikhah et al. (2020) pada penelitiannya bertujuan untuk mengetahui 

Pengaruh Work Family Conflict dan Beban Kerja terhadap Turnover intention dengan 

Stres Kerja sebagai Variabel Intervening pada BRI Syariah KC Semarang. Hasil 

menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Turnover intention melalui Stres Kerja sebagai Variabel Intervening. Berdasarkan 

uraian diatas maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

H6: Work overload memiliki pengaruh positif dan siginifikan terhadap turnover 

intention melalui stres kerja pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani.  

2.4.7 Pengaruh kondisi merger terhadap turnover intention melalui stres kerja 

Merger saat ini bukanlah suatu fenomena yang baru bagi masyarakat umum 

khususnya dunia bisnis. Terdapat banyak alasan mengapa suatu perusahaan 

memutuskan untuk melakukan merger, alasan utamanya adalah untuk meningkatkan 

profitabilitas perusahaan. Merger merupakan penggabungan dua perusahaan atau lebih 

menjadi satu entitas baru untuk memperkuat posisi perusahaan. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Cho et al. (2014) menemukan bahwa 

Karyawan yang merasa mereka relatif merasa kekurangan kemampuan, maka lebih 

memungkinkan untuk mempertimbangkan meninggalkan perusahaan yang 
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digabungkan. Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang diajukan sebagai 

berikut: 

H7: Kondisi merger diduga memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention 

melalui stres kerja pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu jenis penelitian 

yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel 

penelitian dengan angka dan memerlukan analisis data dengan prosedur statistik. 

Sehingga penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu penelitian 

explanatory research yaitu penelitian yang menjelaskan hubungan secara luas 

mengenai sebab akibat atau hal-hal yang mempengaruhi antara variabel independen 

terhadap variabel dependen. Menurut Supriyanto & Maharani (2013:74) penelitian 

eksplanatori adalah untuk menjawab atau menjelaskan permasalahan yang sedang 

dihadapi. 

3.2. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini akan dilakukan pada Karyawan BSI KC Sukabumi A Yani yang 

berlokasi di Jl. Ahmad Yani no.28 Kota Sukabumi, Jawa Barat karena bank BSI KC 

Sukabumi A Yani yang merupakan ex BNI Syariah telah memiliki nasabah lebih dari 

30.000 rekening, sehingga bank tersebut memungkinkan untuk dilakukan analisis 

fenomena work overload dalam kondisi merger terhadap turnover intention melalui 

stres kerja sebagai variabel intervening. 

3.3. Populasi dan Sampel  

Menurut Supriyanto & Maharani (2013:35) populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Populasi 
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dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan BSI KC Sukabumi A Yani yang 

berjumlah 53 orang.  

Menurut Sugiyono (2012:91) apabila jumlah populasi kurang dari 100, maka 

seluruh populasi tersebut dijadikan sampel penelitian. Pengambilan jumlah sampel 

dalam penelitian menggunakan metode total sampling. Sehingga peneliti menggunakan 

teknik pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama dengan jumlah populasi yaitu 

53 orang. 

3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

Sampling jenuh, yaitu teknik pengambilan sampel apabila semua anggota populasi 

dijadikan sampel. Hal ini sering dilakukan jika jumlah populasi relatif kecil (Supriyanto 

& Maharani 2013:35). Berdasarkan kriteria di atas, maka didapatkan sampel yang 

dipakai dalam penelitian ini sebanyak seluruh karyawan yang bekerja di BSI KC 

Sukabumi A Yani. 

3.5. Data dan Jenis Data 

3.5.1 Data Primer 

Data primer menurut Indriantoro (1999) adalah data yang diperoleh langsung 

dari sumber asli (tidak melalui perantara). Data primer dalam penelitian ini diperoleh 

melalui daftar pernyataan atau kuesioner yang di isi langsung oleh karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani dan melalui wawancara kepada HRD BSI KC Sukabumi A Yani. 

3.5.2 Data Sekunder 

Data sekunder menurut Indriantoro (1999) adalah data penelitian yang diperoleh 

secara tidak langsung melalui media perantara. Adapun penelitian ini sebagai data 
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sekunder yang diperoleh dari internal data turnover dan jumlah karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani, dan media online BSI KC Sukabumi A Yani. 

3.6. Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dimana sumber data 

utama merupakan data kuesioner yang disebarkan penulis kepada 53 orang responden, 

lalu diperkuat dengan hasil wawancara, dokumentasi dan observasi.  

3.6.1 Kuesioner 

Menurut Supriyanto & Maharani (2013) kuesioner merupakan cara 

pengumpulan data dalam bentuk pembiayaan yang dikirimkan atau diberikan secara 

langsung untuk di isi dan dikembalikan. 

Dilihat dari cara menjawabnya kuesioner yang digunakan adalah kuesioner 

tertutup, yaitu kuesioner yang sudah disediakan jawabannya sehingga responden 

tinggal memilih. Sedangkan jika dilihat dari bentuknya, kuesioner yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah check list dan rating scal. Didalam kuesioner membuat 

klasifikasi pekerja yang dimulai dari nama, jenis kelamin, usia, lama bekerja, tingkat 

pendidikan dan penghasilan per bulan. Responden dalam penelitian ini yang diminta 

untuk melakukan pengisian kuesioner adalah karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

3.6.2 Wawancara 

Menurut Supriyanto & Maharani (2013) wawancara adalah proses mendapatkan 

informasi dengan cara tanya jawab sambil bertatap muka antara si 

penanya/pewawancara dengan si penjawab/responden, dengan menggunakan alat 

interview guide. Dalam penelitian ini akan berdialog dengan HRD BSI KC Sukabumi 

A Yani. 
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3.6.3 Dokumentasi 

Menurut Arikunto (2006:231) metode dokumentasi yaitu mencari data 

mengenai hal-hal atau variabel yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar atau 

majalah, prasasti, notulen rapat, agenda, dan sebagainya. Teknik pengumpulan data 

dalam penelitian ini dengan mengumpulkan dokumen-dokumen, catatan-catatan atau 

artikel-artikel yang relevan dengan penelitian. 

3.6.4 Observasi 

Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematik tentang 

fenomena yang diseldiki. Dalam penelitian yang dilakukan peneliti adalah mengamati 

tingkah laku atau sikap karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

3.7. Skala dan Pengukuran 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel dengan menggunakan skala likert. 

Skala likert adalah sejumlah pertanyaan disusun dengan jawaban responden dalam satu 

kontinum yang diberi bobot sesuai dengan item, dalam penelitian ini terdapat lima 

kategori penilaian jawaban yang mengandung variasi nilai bertingkat, antara lain: 

Tabel 3.1 Skala Pengukuran 

Jawaban Akronim Skor 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

Tidak Setuju TS 2 

Netral N 3 

Setuju S 4 

Sangat Setuju SS 5 

 

  Semakin tinggi skor yang diperoleh dari seorang responden, maka terindikasi 

bahwa responden tersebut semakin positif terhadap objek yang ingin diteliti oleh 
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penulis. Tujuan skala ini untuk mengarahkan responden dapat menjawab pertanyaan 

yang benar-benar menggambarkan kondisi responden. 

3.8. Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang memberitahukan 

bagaimana caranya mengukur suatu variabel. Dalam penelitian ini ada tiga variabel 

yang diteliti, yaitu variabel bebas, variabel terikat dan variabel intervening. Variabel 

bebas (independen) adalah variabel-variabel yang tidak terpengaruh atau variabel yang 

mempengaruhi variabel dependen. Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang 

terpengaruh atau dipengaruhi. Sedangkan variabel intervening adalah variabel yang 

bersifat perantara dari hubungan variabel penjelas ke variabel terpengaruh. Dalam 

penelitian ini variabel bebasnya adalah work overload dan kondisi merger, variabel 

interveningnya adalah stres kerja dan variabel terikatnya adalah niat karyawan untuk 

pindah (turnover intention). 

3.8.1 Work Overload 

          Riggio & Porter (2013) berpendapat bahwa dalam dunia industri, work overload 

terjadi apabila suatu pekerjaan menuntut kecepatan kerja, hasil kerja, dan konsentrasi 

yang berlebihan dari karyawannya. Menurut Gibson (2009) dalam penelitian Chandra 

& Adriansyah (2019), indikator yang mempengaruhi work overload, yaitu: 

a) Time Pressure (tekanan waktu) 

b) Jadwal kerja atau jam kerja 

c) Role ambiguity dan role conflict 

d) Kebisingan 

e) Information overload 

f) Repetitive action 
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g) Tanggung jawab 

3.8.2 Kondisi Merger 

Menurut Barcelius Ruru (2000) dalam Siregar (2020) mengartikan merger 

sebagai penggabungan usaha dari dua atau lebih perusahaan yang pada akhirnya 

bergabung kedalam salah satu perusahaan yang telah ada sebelumnya. Menurut 

Pritchett (1997) dalam Mangundjaya (2015) kondisi dan reaksi psikologis pada pekerja 

dalam proses merger antara lain terlihat dari munculnya: 

a) Rasa uncertainty and anxiety  

b) Kondisi rendahnya kepercayaan (low trust) 

c) Adanya perasaan loss of status and identity  

d) Munculnya perasaan self preserverance 

3.8.3 Turnover intention 

Menurut Harnoto (2002) turnover intention pada dasarnya adalah keinginan 

karyawan untuk keluar dari satu tempat kerja dan pindah ke tempat kerja baru. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa turnover intention adalah keinginan berpindah namun 

belum sampai pada tahap realisasi. Menurut Lum et. al. (1998) dalam Irvianti & Verina, 

(2015) dimana keinginan untuk keluar dapat diukur dengan komponen berikut ini: 

a) Keinginan untuk mencari pekerjaan baru dibidang yang sama di perusahaan lain. 

b) Keinginan untuk mencari pekerjaan baru dibidang yang berbeda di perusahaan lain. 

c) Keinginan untuk mencari profesi baru. 

3.8.4 Stres kerja 

Menurut Mangkunegara (2016) mengemukakan bahwa stres kerja adalah 

perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Menurut Salleh 

A et al., (2008) Indikator stres kerja terbagi atas 5 skala penilaian yaitu: 
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a) Faktor intrinsik 

b) Peran dalam organisasi 

c) Hubungan di tempat kerja 

d) Jenjang karir 

e) Struktur dan iklim organisasi 

 

Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Instrumen Sumber 

Work Overload 

(X1) 

Time Pressure 

(tekanan waktu) 

1. Saya merasakan 

tekanan waktu 

karena deadline 

pekerjaan  

2. Saya seringkali 

mengerjakan dua/ 

lebih 

pekerjaan (double 

job) dalam waktu 

yang 

bersamaan 

Gibson (2009) 

Jadwal kerja atau 

jam kerja 

Saya menggunakan 

jam istirahat untuk 

mengerjakan tugas 

kantor 

Role ambiguity dan 

role conflict 

1. Beban kerja saya 

sehari-hari sudah 

sesuai dengan 

standar pekerjaan 

saya 

2. Bekerja dengan 

emosi tidaklah 

efektif 

Kebisingan 
Lingkungan kerja 

nyaman 

Information overload 

Informasi yang 

diberikan dapat 

ditangkap dengan 

baik 

Repetitive action 
Pekerjaan ini 

menarik 
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Tanggung jawab 

1. Posisi pekerjaan 

yang didapat sesuai 

dengan kemampuan 

2. Semua karyawan 

memiliki 

kesempatan yang 

sama 

Kondisi 

Merger (X2) 

uncertainty and 

anxiety 

Perasaan terhadap 

ketidakjelasan akan 

kondisi perusahaan 

Pritchett (1997) 

Rendahnya 

kepercayaan (low 

trust) 

kepercayaan 

terhadap manajemen 

menjadi berkurang 

karena dengan 

adanya proses 

merger 

Perasaan loss of 

status and identity 

1. Kekhawatiran 

terkait posisi atau 

jabatan hingga 

kemungkinan 

pemutusan 

hubungan kerja 

2. Pekerjaan tidak 

sesuai dengan Job 

Description 

Perasaan self 

preserverance 

Berpikir apakah akan 

mendukung atau 

menolak perubahan 

yang ada 
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Stres Kerja (Z) 

Faktor intrinsik 

1. Saya merasakan 

tuntutan tugas 

terlalu banyak 

2. Saya harus 

melakukan 

pengambilan 

keputusan yang 

banyak 

3. Saya mendapati 

ketidakpastian 

dan kurangnya 

informasi peran 

atau tanggung 

jawab dalam 

pekerjaan 

4. Rekan kerja 

komunikatif 

5. Rekan kerja 

dapat diajak 

bekerja sama 

Salleh A et. al. 

(2008) Peran dalam 

organisasi 

Jika loyalitas 

karyawan tinggi 

maka akan di 

promosikan 

Hubungan di tempat 

kerja 

1. Khawatir adanya 

mutasi dan rotasi 

kerja 

2. Gaya 

kepemimpinan 

atasan telah 

sesuai 

Jenjang karir 

1. Para manajer 

(supervisor) 

memberikan 

dukungan dalam 

bekerja 

2. Saya masuk kerja 

karena terpaksa. 
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Struktur dan iklim 

organisasi 

1. Saya 

mengerjakan 

tugas sesuka hati 

saya. 

2. Saya sering 

melanggar tata 

tertib. 

Turnover 

intention (Y) 

Pikiran untuk 

meninggalkan 

organisasi 

1. Saya memiliki 

pikiran untuk 

meninggalkan 

perusahaan 

tempat saya 

bekerja 

2. Saya memiliki 

pikiran bahwa 

saya bekerja 

disini hanya 

sementara 

Lum et.al. (1998) 

Niat untuk bekerja di 

tempat lain 

1. Saya sedang 

mencari 

alternatif 

pekerjaan di 

tempat lain 

2. Saya memiliki 

alternatif 

pekerjaan lain 

yang sesuai 

3. Saya memiliki 

tawaran 

pekerjaan yang 

lebih menarik 

dan saya 

berkeninginan 

menerimanya 

4. Saya memiliki 

alternatif profesi 

lain yang sesuai 

Keinginan untuk 

profesi baru 

Jika saya memiliki 

tawaran pekerjaan di 

tempat lain yang 

dibayar sama dengan 

yang saya miliki, 

maka saya akan 

keluar dari sini. 
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3.9. Model Analisis Data 

Analisis data dilakukan dengan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) 

dengan dibantu software SmartPLS 3.0 untuk memudahkan penelitian. Analisis 

Partial Least Square (PLS) adalah teknik statistika multivariat yang melakukan 

perbandingna antara variabel dependen berganda dan variabel independen berganda. 

Tujuan menggunakan metode PLS adalah memprediksi pengaruh variabel X terhadap 

Y dan menjelaskan hubungan teoritis di antara kedua variabel. PLS mengukur varian 

antara dua atau lebih blok variabel dan menghasilkan seperangkat variabel yang 

optimal bagi varian maksimum (bukan korelasi maksimal) dengan menggunakan 

beberapa dimensi. 

3.9.1 Uji Instrumen 

Pelaksanaan kegiatan penelitian memerlukan alat bantu berupa kuesioner, 

sebelum digunakan harus diuji terlebih dahulu validitas dan reliabilitasnya. 

Untuk menunjukkan sejauh mana istrumen penelitian tersebut dapat dipercaya. 

Pengujian yang dilakukan disampaikan sebagai berikut. 

3.9.1.1 Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model adalah model pengukuran untuk menilai validitas dan 

reliabilitas model. Model ini mengukur hubungan antara indikator dengan 

konstruk yang di spesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel 

dependen. 

3.9.1.1.1 Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Uji ini dalam PLS dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan 

loading factor (korelasi antara skor komponen dengan skor 

konstruk) indikator-indikator yang mengukur konstruk tersebut. 

Menurut Chin (1995) dalam Abdillah & Hartono (2015) Rule of 
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thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah outer 

loading > 0,5.  

3.9.1.1.2 Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Menurut Ghozali (2015) uji ini berhubungan dengan prinsip 

bahwa pengukur-pengukur konstruk yang berbeda seharusnya tidak 

berkolerasi tinggi. Suatu indikator dinyatakan memenuhi 

discriminant validity apabila nilai cross loading indikator pada 

variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan pada variabel 

lainnya. Selain mengamati nilai cross loading, discriminant validity 

juga dapat diketahui melalui metode lainnya yaitu dengan melihat 

nilai Averager Variant Extracted (AVE) untuk masing-masing 

indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0,5 untuk model yang 

baik.  

3.9.1.1.3 Composite Reliability 

Menurut (Ghozali, 2015) composite reliability merupakan bagian 

yang digunakan untuk menguji nilai reliabilitas indikator-indikator 

pada suatu variabel. Suatu variabel dapat dinyatakan memenuhi 

composite reliability apabila memiliki nilai composite reliability > 

0,6. 

3.9.1.1.4 Cronbach’s Alpha 

Uji ini digunakan untuk mengukur batas bawah nilai reliabilitas 

suatu konstruk. Menurut Abdillah & Hartono (2015) suatu variabel 

dapat dinyatakan reliabel atau memenuhi cronbach’s alpha apabila 

memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7. 
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3.9.1.1.5 Uji Multikolinearitas 

Tujuan dari uji ini untuk menentukan multikolinearitas antar 

variabel dengan cara melihat nilai korelasi antar variabel bebas. 

Kriteria yang berlaku dalam uji ini adalah apabila VIF (Variance 

Inflation Factor) nilainya < 10. Yang berarti model regresi terbebas 

dari multikolinearitas. 

3.9.1.2 Model Struktural (Inner Model) 

Inner model adalah model struktural yang menghubungkan antar variabel 

laten, yang menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan 

pada teori substantif. Model digunakan untuk memprediksi hubungan 

kausalitas antar variabel laten. Model struktural dievaluasi dengan 

menggunakan uji path coefficient, uji kebaikan (Goodness of Fit) dan uji 

hipotesis. 

3.9.1.2.1 Uji Path Coefficient 

Evaluasi path coefficient digunakan untuk menunjukkan 

seberapa kuat pengaruh variabel independen kepada variabel 

dependen. Sedangkan coefficient determination (R-Square) 

digunakan dalam mengukur seberapa banyak variabel dependen 

dipenuhi oleh variabel lainnya. Chin dalam Abdillah & Hartono 

(2015) menyatakan hasil R2 sebesar 0,67 ke atas untuk variabel laten 

dependen dalam model struktural mengidentifikasikan pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen termasuk dalam 

kategori baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,33-0,67 maka 

termasuk kategori sedang dan jika hasilnya sebesar 0,19-0,33 maka 

termasuk dalam kategori lemah. 
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3.9.1.2.2 Uji Kebaikan (Goodness of Fit) 

Uji kebaikan goodness of fit diketahui dari nilai Q-square yang 

memiliki arti yang sama dengan R-square pada analisis regresi. 

Koefisien korelasi adalah tingkat keeratan hubungan antara variabel 

dependen dengan variabel independen yang bernilai diantara 0-1. 

Apabila R mendekati 1 maka dapat dikatakan memiliki hubungan 

yang erat dan sebaliknya. Nilai yang mendekati 1 berarti variabel-

variabel independen memberi hampir seluruh informasi yang akan 

digunakan untuk memprediksi variabel dependen. 

3.9.1.2.3 Uji Hipotesis 

Uji ini dengan melihat t-statistics dan P Values. Uji-t (uji 

signifikansi parsial) dilakukan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara 

parsial. Hipotesis ini dapat dinyatakan diterima apabila P Values < 

0,05. Hipotesis diterima berarti variabel independen berpengaruh 

secara signifikan terhadap variabel dependen. Hasil uji hipotesis 

dengan menggunakan software SmartPLS 3.0 dapat dilihat dengan 

pengukuran boostrapping pada path coefficient.  

Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 

yang signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Dalam pengujian hipotesis, peneliti menggunakan uji signifikan 

yaitu dengan menetapkan hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif 

(Ha). Thomas dalam Swarjana (2012:39) menyatakan bahwa 

hipotesis nol adalah hipotesis yang menyatakan tidak adanya 

hubungan diantara variabel penelitian atau menyatakan tidak 
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adanya perbedaan diantara variabel penelitian atau bisa juga 

menyatakan pengaruh satu variabel terhadap variabel lainnya dan 

hipotesis alternatif disebut juga hipotesis kerja, hipotesis ini 

menyatakan adanya perbedaan satu variabel dengan variabel yang 

lainnya atau menyatakan adanya hubungan diantara satu variabel 

dengan variabel yang lainnya atau bisa juga menyatakan adanya 

pengaruh satu variabel dengan treatment terhadap variabel yang 

lainnya. Pengujian ini dilakukan secara parsial (uji t). 

3.9.1.2.3.1 Pengujian Secara Parsial (Uji t) 

Menurut Ghozali (2016:98) uji t pada dasarnya menunjukkan 

seberapa besar pengaruh satu variabel penjelas atau variabel 

independen secara individual dalam menerangkan variasi 

variabel dependen. Adapun kriteria pengambilan keputusan uji t 

adalah sebagai berikut: 

1. Jika thitung > t tabel dan nilai sig < α = 0,05 maka variabel bebas 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat maka hipotesis alternatif (Ha) diterima dan (H0) 

ditolak. 

2. Jika thitung < t tabel dan nilai sig > α = 0,05 maka variabel bebas 

secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat maka hipotesis alternatif (Ha) diterima dan (H0) 

ditolak. 

3.9.1.2.3.2 Uji Uji Mediasi 

Supriyanto & Maharani (2013) mengatakan bahwa uji 

mediasi merupakan uji untuk mengetahui kedudukan variabel 
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mediasi dalam model. Uji mediasi dilakukan untuk menghitung 

nilai variabel mediasi yang berdistribusi normal.  Uji mediasi 

dilakukan dengan melihat output nilai dari specifies indirect 

effect pada aplikasi SmartPLS 3.0 setelah melakukan 

bootsrapping. 

3.9.2 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Metode analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menganalisis pola 

hubungan diantara variabel. Model ini untuk mengetahui pengaruh langsung 

maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap varabel 

terikat (endogen) (Supriyanto & Maharani, 2013). Penelitian ini menggunakan 

model analisis jalur (path analysis) dengan empat variabel, yaitu work overload 

dan kondisi merger sebagai variabel bebas, turnover intention sebagai variabel 

terikat, dan stres kerja sebagai variabel intervening. Metode analisis dalam 

penelitian kali ini adalah dengan analisis regresi linier berganda melalui aplikasi 

pengolah data SmartPLS 3.0. Cara memperoleh data dengan cara penyebaran 

kuesioner kepada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

Tahapan dalam melakukan analisis menggunakan analisis jalur (path 

analysis) menurut (Solimun (2002) dalam Supriyanto & Maharani 2013) adalah 

sebagai berikut: 

a. Merancang model berdasarkan konsep dan teori. Pada diagram jalur 

digunakan dua macam anak panah yaitu: 

a) Anak panah satu arah yang menyatakan pengaruh langsung dari variabel 

bebas (work overload dan kondisi merger) terhadap variabel terikat 

(turnover intention) 
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b) Anak panah yang menyatakan pengaruh tidak langsung antara variabel 

bebas (work overload dan kondisi merger) terhadap variabel terikat 

(turnover intention) melalui variabel intervening (stres kerja). 

 

Gambar 3.1 Model Konsep Path 

 Berdasarkan gambar di atas setiap nilai P menggambarkan jalur dan 

koefisien jalur antar variabel. Dari diagram jalur di atas pula didapatkan 

persamaan strukturalnya yaitu terdapat dua kali pengujian regresi sebagai 

berikut: 

a) Pengaruh langsung: Z = a + B1X + B2X 

b) Pengaruh tidak langsung: Y = a + B1X + B2X + B3Z 

Keterangan: 

Y: Variabel dependen yaitu turnover intention 

Z: Variabel intervening yaitu stres kerja 

B: Koefisien regresi 

a: Koefisien konstanta 

X: Variabel independen yaitu work overload dan kondisi merger. 

b. Pemeriksaan terhadap asumsi yang mendasari Path adalah sebagai berikut: 
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a) Hubungan antar variabel bersifat linier dan adaptif (mudah 

menyesuaikan diri) 

b) Hanya model rekursif yang dapat dipertimbangkan yaitu hanya sistem 

aliran kausal. Sedangkan pada model yang mengandung kausal 

resiprokal tidak dapat dilakukan analisi jalur. 

c) Variabel endogen setidaknya dalam ukuran interval. 

d) Observed variabel diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran valid 

dan reliabel). 

e) Model yang dianalisis dispesifikasikan dengan benar berdasarkan teori-

toeri dan konsep-konsep yang relevan. 

c. Untuk pengujian model, menggunakan triming, baik untuk uji reliabilitas 

konsep yang sudah ada ataupun uji pengembangan konsep baru: 

a) Pengaruh langsung work overload ke turnover intention = P1 

b) Pengaruh langsung kondisi merger ke turnover intention = P2 

c) Pengaruh tidak langsung work overload ke stres kerja ke turnover 

intention     = P3 x P4 

d) Pengaruh tidak langsung kondisi merger ke stres kerja ke turnover 

intention     = P5 x P6 

e) Pengaruh total = P1 + (P3 x P4) + (P5 + P6) 

Pengaruh secara langsung terjadi apabila satu variabel 

mempengaruhi variabel lainnya tanpa ada variabel ketiga yang memediasi 

hubungan kedua variabel. Pengaruh tidak langsung terjadi jika ada variabel 

ketiga yang memediasi variabel ini. 

d. Dalam Pemeriksaan validitas model, terhadap beberapa karakteristik yaitu: 

a) Menghitung koefisien determinan total: R2M = P2e1 P2e1 .... P2e1  
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b) Model triming adalah model yang digunakan untuk memperbaiki suatu 

model struktur analisis jalur dengan cara mengeluarkan dari model 

variabel eksogen yang koefisien jalurnya (Ridwan, 2007: 127). Cara 

menggunakan model triming yaitu menghitung ulang koefisien jalur 

atau lebih variabel yang tidak signifikan, peneliti perlu memperbaiki 

model struktur analisis jalur yang telah dihipotesiskan. Uji validasi 

koefisien path pada setiap jalur untuk pengaruh langsung adalah sama 

dengan pada regresi, menggunakan nilai p dari uji t, yaitu pengujian 

koefisien regresi variabel dibakukan secara parsial. Berdasarkan teori 

triming, maka jalur-jalur yang non signifikan dibuang sehingga 

diperoleh model yang didukung oleh data empirik. 

e. Intrepretasi hasil analisis dapat dilakukan dua cara yaitu: 

a) Dengan memperhatikan hasil validitas model.  

b) Menghitung pengaruh total dari setiap variabel yang mempunyai 

pengaruh kausal ke variabel endogen. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Bank Syariah Indonesia 

Indonesia sebagai negara dengan penduduk muslim terbesar di 

dunia, memiliki potensi untuk menjadi yang terdepan dalam industri 

keuangan Syariah. Meningkatnya kesadaran masyarakat terhadap halal 

matter serta dukungan stakeholder yang kuat, merupakan faktor penting 

dalam pengembangan ekosistem industri halal di Indonesia. Termasuk di 

dalamnya adalah Bank Syariah. 

Bank Syariah memainkan peranan penting sebagai fasilitator pada 

seluruh aktivitas ekonomi dalam ekosistem industri halal. Keberadaan 

industri perbankan Syariah di Indonesia sendiri telah mengalami 

peningkatan dan pengembangan yang signifikan dalam kurun tiga dekade 

ini. Inovasi produk, peningkatan layanan, serta pengembangan jaringan 

menunjukkan trend yang positif dari tahun ke tahun. Bahkan, semangat 

untuk melakukan percepatan juga tercermin dari banyaknya Bank Syariah 

yang melakukan aksi korporasi. Tidak terkecuali dengan Bank Syariah 

yang dimiliki Bank BUMN, yaitu Bank Syariah Mandiri, BNI Syariah, 

dan BRI Syariah. 

Pada 1 Februari 2021 yang bertepatan dengan 19 Jumadil Akhir 

1442 H menjadi penanda sejarah bergabungnya Bank Syariah Mandiri, 

BNI Syariah, dan BRI Syariah menjadi satu entitas yaitu Bank Syariah 
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Indonesia (BSI). Penggabungan ini akan menyatukan kelebihan dari 

ketiga Bank Syariah sehingga menghadirkan layanan yang lebih lengkap, 

jangkauan lebih luas, serta memiliki kapasitas permodalan yang lebih 

baik. Didukung sinergi dengan perusahaan induk (Mandiri, BNI, BRI) 

serta komitmen pemerintah melalui Kementerian BUMN, Bank Syariah 

Indonesia didorong untuk dapat bersaing di tingkat global. 

Penggabungan ketiga Bank Syariah tersebut merupakan ikhtiar 

untuk melahirkan Bank Syariah kebanggaan umat, yang diharapkan 

menjadi energi baru pembangunan ekonomi nasional serta berkontribusi 

terhadap kesejahteraan masyarakat luas. Keberadaan Bank Syariah 

Indonesia juga menjadi cerminan wajah perbankan Syariah di Indonesia 

yang modern, universal, dan memberikan kebaikan bagi segenap alam 

(Rahmatan Lil ‘Aalamiin). 

4.1.2 Visi Misi Bank Syariah Indonesia 

Visi  

Top 10 Global Islamic Bank 

Misi : 

1. Memberikan akses solusi keuangan syariah di Indonesia 

Melayani >20 juta nasabah dan menjadi top 5 bank berdasarkan 

asset (500+T) dan nilai buku 50 T di tahun 2025 

2. Menjadi bank besar yang memberikan nilai terbaik bagi para 

pemegang saham 
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Top 5 bank yang paling profitable di Indonesia (ROE 18%) dan 

valuasi kuat (PB>2) 

3. Menjadi perusahaan pilihan dan kebanggaan para talenta terbaik 

Indonesia 

Perusahaan dengan nilai yang kuat dan memberdayakan 

masyarakat serta berkomitmen pada pengembangan karyawan 

dengan budaya berbasis kinerja. 

 

4.1.3 Struktur Organisasi Bank Syariah Indonesia 
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4.2. Pembahasan Subjek Penelitian 

4.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, 

usia, lama bekerja, tingkat Pendidikan dan penghasilan perbulan. Terdapat 

sebanyak 53 sampel karyawan, hasil analisis karakteristik responden 

secara lengkap dapat dilihat pada lampiran. Berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilakukan dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

4.2.1.1 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

disajikan pada tabel 4.1 dibawah ini: 

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis 

Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase (%) 

1. Laki-laki 16 33% 

2. Perempuan 37 67% 

Jumlah 53 100 
        Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

 Berdasarkan table 4.1 dapat diketahui bahwa yang berjenis 

kelamin laki-laki sejumlah 16 atau 33% dan perempuan sejumlah 37 

atau 67%. Hal ini mengindikasikan bahwa pada Karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani di dominasi berjenis kelamin perempuan daripada 

berjenis kelamin laki-laki. 

4.2.1.2 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada 

tabel berikut: 
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Tabel 4.2 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis 

Kelamin 

Usia Frekuensi Presentase (%) 

21 – 30 tahun 29 54,72 

31 – 40 tahun 12 22,64 

41 - 50 tahun 6 11,32 

➢ 50 tahun 5 9,43 

Jumlah 53 100 
 Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa yang berusia 21 – 30 

tahun sejumlah 29 atau 54,72%, berusia 31 – 40 tahun sejumlah 12 

atau 22,64%, berusia 41 – 50 tahun sejumlah 6 atau 11,32% dan 

berusia 21 – 30 tahun sejumlah 5 atau 9,43%. Hal ini mengindikasikan 

bahwa pada Karyawan BSI KC Sukabumi A Yani di dominasi 

karyawan dengan rentang usia 21 – 30 tahun. 

4.2.1.3 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.3 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Lama 

Bekerja 

Lama Bekerja Frekuensi Presentase (%) 

<2,5 Tahun 16 30,2 

>2,5 Tahun 37 69,8 

Jumlah 53 100 

      Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Berdasarkan tabel 4.3 diketahui bahwa yang menempuh masa 

kerja <2,5 Tahun sejumlah 16 atau 30,2% dan masa kerja >2,5 Tahun 

sejumlah 37 atau 69,8%. Pada BSI KC Sukabumi A Yani di dominasi 

karyawan yang memiliki masa kerja >2,5 tahun. 
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4.2.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tingkat Pendidikan Frekuensi Presentase (%) 

SMA/SMK 8 15,09 

D3 3 5,66 

S1 45 84,91 

S2 1 1,89 

Jumlah 53 100 
 Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

 Berdasarkan tabel 4.4 diketahui bahwa tingkat Pendidikan 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani yang berpendidikan SMA/SMK 

berjumlah 8 atau 15,09%, D3 berjumlah 3 atau 5,66%, S1 berjumlah 

45 atau 84,91%, dan S2 berjumlah 1 atau 1,89%. Hal ini 

mengindikasikan bahwa karyawan BSI KC Sukabumi A Yani di 

dominasi oleh karyawan yang berlatar belakang Pendidikan S1. 

4.2.1.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Penghasilan Per Bulan 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan penghasilan per 

bulan yang disajikan pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Penghasilan Per 

Bulan 

Penghasilan Per Bulan Frekuensi Presentase (%) 

1 – 3 Juta 21 39,62 

3 – 5 Juta 19 35,85 

5 – 10 Juta 11 20,75 

>10 Juta 3 5,66 

Jumlah 53 100 
Sumber: Data Primer Diolah (2022) 



78 
 

 

Berdasarkan tabel 4.5 diketahui bahwa pengahasilan per bulan 

karyawan BSI KC Sukabumi dengan kisaran 1- 3 juta berjumlah 21 

atau 39,62%, kisaran 3 – 5 juta berjumlah 19 atau 35,85%, kisaran 5-

10 juta berjumlah 11 atau 20,75%, dan kisaran >10 juta berjumlah 3 

atau 5,66%. 

4.2.2 Deskripsi Jawaban Responden 

Setelah melakukan penyebaran kuesioner penelitian dan memperoleh 

jawaban dari setiap responden mengenai variabel eksogen yaitu Work 

Overload (X1), Merger (X2), Variabel endogen yaitu Turnover Intention 

(Y), dan variabel intervening yaitu variabel Stres Kerja (Z). Deskripsi 

jawaban responden dapat dilihat pada penjelasan sebagai berikut: 

4.2.2.1 Variabel Work Overload (X1) 

Distribusi jawaban responden terkait Variabel Work Overload (X1) 

dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut: 

Tabel 4.6 Deskripsi Jawaban Responden Variabel Work Overload 

(X1) 

Item 
Frekuensi Responden 

T 
Presentase Responden T 

% 
MEAN 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

X1.1 7 2 9 20 15 53 13 4 17 38 28 100 3,64 

X1.2 4 6 6 32 5 53 8 11 11 60 9 100 3,53 

X1.3 8 11 11 17 6 53 15 21 21 32 11 100 3,04 

X1.4 1 9 9 24 10 53 2 17 17 45 19 100 3,62 

X1.5 8 2 2 11 30 53 15 4 4 21 57 100 4,00 

X1.6 1 7 6 23 16 53 2 13 11 43 30 100 3,87 

X1.7 7 1 7 27 11 53 13 2 13 51 21 100 3,64 

X1.8 0 9 7 28 9 53 0 17 13 53 17 100 3,70 

X1.9 8 1 8 30 6 53 15 2 15 57 11 100 3,47 

X1.10 2 9 4 18 20 53 4 17 8 34 38 100 3,85 
Sumber: Data Primer Diolah (2022) 
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Berdasarkan tabel 4.6 diatas diperoleh jumlah jawaban dari 53 

responden adalah 530 yang terdiri dari 10 pernyataan kuisioner yang 

dapat dirincikan sebagai berikut: 

1) Pernyataan work overload bahwa karyawan merasakan 

tekanan waktu karena deadline pekerjaan (X1.1) menunjukkan 

distribusi jawaban responden 4% menjawab tidak setuju, 13% 

menjawab sangat tidak setuju, 17% menjawab netral, 28% 

menjawab sangat setuju dan 38% menjawab setuju dengan 

rata-rata skor 3,64. Skor tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan terjadinya work overload membuat 

karyawan merasakan tekanan waktu karena deadline 

pekerjaan.  

2) Pernyataan work overload bahwa karyawan mengerjakan dua/ 

lebih pekerjaan (double job) dalam waktu yang bersamaan 

(X1.2) menunjukkan distribusi jawaban responden 8% 

menjawab sangat tidak setuju, 9% menjawab sangat setuju, 

11% menjawab netral, 11% menjawab tidak setuju dan 60% 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,53. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan terjadinya 

work overload bahwa karyawan mengerjakan dua/lebih 

pekerjaan (double job) dalam waktu yang bersamaan. 

3) Pernyataan work overload bahwa karyawan menggunakan jam 

istirahat untuk mengerjakan tugas kantor (X1.3) menunjukkan 
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distribusi jawaban responden 11% menjawab sangat setuju, 

15% menjawab tidak setuju, 21% menjawab netral, 21% 

menjawab tidak setuju dan 32% menjawab setuju dengan rata-

rata skor 3,04. Skor tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan terjadinya work overload bahwa 

karyawan menggunakan jam istirahat untuk mengerjakan tugas 

kantor. 

4) Pernyataan work overload bahwa beban kerja sehari-hari sudah 

sesuai dengan standar pekerjaan (X1.4) menunjukkan 

distribusi jawaban responden 2% menjawab sangat tidak 

setuju, 17% menjawab tidak setuju, 17% menjawab netral, 

19% menjawab sangat setuju dan 45% menjawab setuju 

dengan rata-rata skor 3,62. Skor tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan terjadinya work overload 

bahwa beban kerja sehari-hari sudah sesuai dengan standar 

pekerjaan. 

5) Pernyataan work overload bahwa bekerja dengan emosi 

tidaklah efektif (X1.5) menunjukkan distribusi jawaban 

responden 4% menjawab tidak setuju, 4% menjawab netral, 

15% menjawab sangat tidak setuju, 21% menjawab setuju dan 

57% menjawab sangat setuju dengan rata-rata skor 4,00. Skor 

tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 
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terjadinya work overload bahwa bekerja dengan emosi tidaklah 

efektif. 

6) Pernyataan work overload bahwa lingkungan kerja nyaman 

(X1.6) menunjukkan distribusi jawaban responden 2% 

menjawab sangat tidak setuju, 11% menjawab netral, 13% 

menjawab tidak setuju, 30% menjawab sangat setuju dan 43% 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,87. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan terjadinya 

work overload bahwa lingkungan kerja nyaman. 

7) Pernyataan work overload bahwa informasi yang diberikan 

dapat ditangkap dengan baik (X1.7) menunjukkan distribusi 

jawaban responden 2% menjawab tidak setuju, 13% menjawab 

netral, 13% menjawab sangat tidak setuju, 21% menjawab 

sangat setuju dan 51% menjawab setuju dengan rata-rata skor 

3,64. Skor tersebut menunjukkan responden cenderung setuju 

dengan terjadinya work overload bahwa informasi yang 

diberikan dapat ditangkap dengan baik. 

8) Pernyataan work overload bahwa pekerjaan ini menarik (X1.8) 

menunjukkan distribusi jawaban responden 0% menjawab 

sangat tidak setuju, 13% menjawab netral, 17% menjawab 

tidak setuju, 17% menjawab sangat setuju dan 53% menjawab 

setuju dengan rata-rata skor 3,70. Skor tersebut menunjukkan 
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responden cenderung setuju dengan terjadinya work overload 

bahwa pekerjaan ini menarik. 

9) Pernyataan work overload bahwa posisi pekerjaan yang 

didapat sesuai dengan kemampuan (X1.9) menunjukkan 

distribusi jawaban responden 2% menjawab tidak setuju, 11% 

menjawab sangat setuju, 15% menjawab sangat tidak setuju, 

15% menjawab netral dan 57% menjawab setuju dengan rata-

rata skor 3,47. Skor tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan terjadinya work overload bahwa 

posisi pekerjaan yang didapat sesuai dengan kemampuan. 

10) Pernyataan work overload bahwa semua karyawan memiliki 

kesempatan yang sama (X1.10) menunjukkan distribusi 

jawaban responden 4% menjawab sangat tidak setuju, 8% 

menjawab netral, 17% menjawab tidak setuju, 34% menjawab 

setuju dan 38% menjawab sangat setuju dengan rata-rata skor 

3,85. Skor tersebut menunjukkan responden cenderung setuju 

dengan terjadinya work overload bahwa semua karyawan 

memiliki kesempatan yang sama. 

 

4.2.2.2 Variabel Merger (X2) 

Distribusi jawaban responden terkait Variabel Merger (X2) dapat 

dilihat pada tabel 4.7 berikut: 
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Tabel 4.7 Deskripsi Jawaban Responden Variabel Merger (X2) 

Item 
Frekuensi Responden 

T 
Presentase Responden T 

% 
MEAN 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

X2.1 2 13 17 17 4 53 4 25 32 32 8 100 3,15 

X2.2 4 22 12 11 4 53 8 42 23 21 8 100 2,79 

X2.3 4 6 15 19 9 53 8 11 28 36 17 100 3,43 

X2.4 2 11 10 17 13 53 4 21 19 32 25 100 3,53 

X2.5 1 7 20 21 4 53 2 13 38 40 8 100 3,38 
Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Berdasarkan tabel 4.7 diatas diperoleh jumlah jawaban dari 53 

responden adalah 265 yang terdiri dari 5 pernyataan kuisioner yang 

dapat yang dapat dirincikan sebagai berikut: 

1) Pernyataan merger bahwa perasaan terhadap ketidakjelasan 

akan kondisi perusahaan (X2.1) menunjukkan distribusi 

jawaban responden 4% menjawab sangat tidak setuju, 25% 

menjawab tidak setuju, 32% menjawab netral, 8% menjawab 

sangat setuju dan 32% menjawab setuju dengan rata-rata skor 

3,15. Skor tersebut menunjukkan responden cenderung setuju 

dengan terjadinya merger membuat karyawan merasakan 

perasaan terhadap ketidakjelasan. 

2) Pernyataan merger bahwa pekerjaan tidak sesuai dengan job 

description (X2.2) menunjukkan distribusi jawaban responden 

8% menjawab sangat tidak setuju, 42% menjawab tidak setuju, 

23% menjawab netral, 8% menjawab sangat setuju dan 21% 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 2,79. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung tidak setuju dengan 
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terjadinya merger membuat karyawan merasakan pekerjaan 

tidak sesuai dengan job description. 

3) Pernyataan merger bahwa kepercayaan terhadap manajemen 

menjadi berkurang karena dengan adanya proses merger 

(X2.3) menunjukkan distribusi jawaban responden 8% 

menjawab sangat tidak setuju, 11% menjawab tidak setuju, 

28% menjawab netral, 17% menjawab sangat setuju dan 36% 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,43. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan terjadinya 

merger membuat karyawan merasa kepercayaan terhadap 

manajemen menjadi berkurang karena dengan adanya proses 

merger. 

4) Pernyataan merger bahwa kekhawatiran terkait posisi atau 

jabatan hingga kemungkinan pemutusan hubungan kerja 

(X2.4) menunjukkan distribusi jawaban responden 4% 

menjawab sangat tidak setuju, 21% menjawab tidak setuju, 

19% menjawab netral, 25% menjawab sangat setuju dan 32% 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,53. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan terjadinya 

merger membuat karyawan merasa kekhawatiran terkait posisi 

atau jabatan hingga kemungkinan pemutusan hubungan kerja. 

5) Pernyataan merger bahwa berpikir apakah akan mendukung 

atau menolak perubahan yang ada (X2.5) menunjukkan 
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distribusi jawaban responden 2% menjawab sangat tidak 

setuju, 13% menjawab tidak setuju, 38% menjawab netral, 8% 

menjawab sangat setuju dan 40% menjawab setuju dengan 

rata-rata skor 3,38. Skor tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan terjadinya merger membuat 

karyawan merasa bahwa berpikir apakah akan mendukung atau 

menolak perubahan yang ada. 

4.2.2.3 Variabel Turnover Intention (Y) 

Distribusi jawaban responden terkait Variabel Turnover Intention 

(Y) dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut: 

Tabel 4.8 Deskripsi Jawaban Responden Variabel Turnover 

Intention (Y) 

Item 
Frekuensi Responden 

T 
Presentase Responden T 

% 
MEAN 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

Y.1 9 16 11 10 7 53 17 30 21 19 13 100 2,81 

Y.2 2 19 13 15 4 53 4 36 25 28 8 100 3,00 

Y.3 6 11 11 19 6 53 11 21 21 36 11 100 3,15 

Y.4 3 15 12 19 4 53 6 28 23 36 8 100 3,11 

Y.5 6 12 15 13 7 53 11 23 28 25 13 100 3,06 

Y.6 2 14 13 18 6 53 4 26 25 34 11 100 3,23 

Y.7 7 11 13 13 9 53 13 21 25 25 17 100 3,11 
Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Berdasarkan tabel 4.8 diatas diperoleh jumlah jawaban dari 53 

responden adalah 371 yang terdiri dari 7 pernyataan kuisioner yang 

dapat dirincikan sebagai berikut: 

1) Pernyataan turnover intention bahwa karyawan memiliki 

pikiran untuk meninggalkan perusahaan tempat saya bekerja 

(Y.1) menunjukkan distribusi jawaban responden 17% 
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menjawab sangat tidak setuju, 30% menjawab tidak setuju, 

21% menjawab netral, 13% menjawab sangat setuju dan 19 % 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 2,81. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung tidak setuju bahwa 

karyawan memiliki pikiran untuk meninggalkan perusahaan 

tempat saya bekerja. 

2) Pernyataan turnover intention bahwa karyawan memiliki 

pikiran bahwa saya bekerja disini hanya sementara (Y.2) 

menunjukkan distribusi jawaban responden 4% menjawab 

sangat tidak setuju, 36% menjawab tidak setuju, 25% 

menjawab netral, 8% menjawab sangat setuju dan 28% 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,00. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung tidak setuju bahwa 

karyawan memiliki pikiran bahwa saya bekerja disini hanya 

sementara. 

3) Pernyataan turnover intention bahwa karyawan sedang 

mencari alternatif pekerjaan di tempat lain (Y.3) menunjukkan 

distribusi jawaban responden 11% menjawab sangat tidak 

setuju, 21% menjawab tidak setuju, 21% menjawab netral, 

11% menjawab sangat setuju dan 36% menjawab setuju 

dengan rata-rata skor 3,15. Skor tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju bahwa karyawan sedang mencari 

alternatif pekerjaan di tempat lain. 
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4) Pernyataan turnover intention bahwa karyawan memiliki 

alternatif pekerjaan lain yang sesuai (Y.4) menunjukkan 

distribusi jawaban responden 6% menjawab sangat tidak 

setuju, 28% menjawab tidak setuju, 23% menjawab netral, 8% 

menjawab sangat setuju dan 36% menjawab setuju dengan 

rata-rata skor 3,11. Skor tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju bahwa karyawan memiliki alternatif 

pekerjaan lain yang sesuai. 

5) Pernyataan turnover intention bahwa karyawan memiliki 

tawaran pekerjaan yang lebih menarik dan saya berkeinginan 

menerimanya (Y.5) menunjukkan distribusi jawaban 

responden 11% menjawab sangat tidak setuju, 23% menjawab 

tidak setuju, 28% menjawab netral, 13% menjawab sangat 

setuju dan 25% menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,06. 

Skor tersebut menunjukkan responden cenderung netral bahwa 

karyawan memiliki tawaran pekerjaan yang lebih menarik dan 

saya berkeninginan menerimanya. 

6) Pernyataan turnover intention bahwa karyawan memiliki 

alternatif profesi lain yang sesuai (Y.5) menunjukkan distribusi 

jawaban responden 4% menjawab sangat tidak setuju, 26% 

menjawab tidak setuju, 25% menjawab netral, 11% menjawab 

sangat setuju dan 34% menjawab setuju dengan rata-rata skor 



88 
 

 

3,23. Skor tersebut menunjukkan responden cenderung setuju 

bahwa karyawan memiliki alternatif profesi lain yang sesuai. 

7) Pernyataan turnover intention bahwa karyawan memiliki 

tawaran pekerjaan yang lebih menarik dan saya berkeinginan 

menerimanya (Y.5) menunjukkan distribusi jawaban 

responden 13% menjawab sangat tidak setuju, 21% menjawab 

tidak setuju, 25% menjawab netral, 17% menjawab sangat 

setuju dan 25% menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,11. 

Skor tersebut menunjukkan responden cenderung setuju bahwa 

karyawan memiliki tawaran pekerjaan yang lebih menarik dan 

saya berkeinginan menerimanya. 

4.2.2.4 Variabel Stres kerja (Z) 

Distribusi jawaban responden terkait Variabel Stres Kerja (Z) 

dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut: 

Tabel 4.9 Deskripsi Jawaban Responden Variabel Stres Kerja (Z) 

Item 
Frekuensi Responden 

T 
Presentase Responden T 

% 
MEAN 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

Z.1 11 12 6 11 13 53 21 23 11 21 25 100 3,06 

Z.2 7 12 8 12 14 53 13 23 15 23 26 100 3,26 

Z.3 13 7 3 12 18 53 25 13 6 23 34 100 3,28 

Z.4 4 13 10 13 13 53 8 25 19 25 25 100 3,34 

Z.5 8 7 9 17 12 53 15 13 17 32 23 100 3,34 

Z.6 6 11 9 11 16 53 11 21 17 21 30 100 3,38 

Z.7 9 9 4 17 14 53 17 17 8 32 26 100 3,34 

Z.8 6 8 8 16 15 53 11 15 15 30 28 100 3,49 

Z.9 8 6 4 22 13 53 15 11 8 42 25 100 3,49 

Z.10 9 9 1 15 19 53 17 17 2 28 36 100 3,49 

Z.11 7 9 3 17 17 53 13 17 6 32 32 100 3,53 

Z.12 11 5 2 14 21 53 21 9 4 26 40 100 3,55 
Sumber: Data Primer Diolah (2022) 
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Berdasarkan tabel 4.9 diatas diperoleh jumlah jawaban dari 53 

responden adalah 636 yang terdiri dari 12 pernyataan kuisioner yang 

dapat dirincikan sebagai berikut: 

1) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan merasakan tuntutan 

tugas terlalu banyak (Z.1) menunjukkan distribusi jawaban 

responden 21% menjawab sangat tidak setuju, 23% menjawab 

tidak setuju, 11% menjawab netral, 25% menjawab sangat 

setuju dan 21% menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,06. 

Skor tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju 

bahwa karyawan merasakan tuntutan tugas terlalu banyak. 

2) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan harus melakukan 

pengambilan keputusan yang banyak (Z.2) menunjukkan 

distribusi jawaban responden 13% menjawab sangat tidak 

setuju, 23% menjawab tidak setuju, 15% menjawab netral, 

26% menjawab sangat setuju dan 23% menjawab setuju 

dengan rata-rata skor 3,26. Skor tersebut menunjukkan 

responden cenderung sangat setuju bahwa karyawan harus 

melakukan pengambilan keputusan yang banyak. 

3) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan mendapati 

ketidakpastian dan kurangnya informasi peran atau tanggung 

jawab dalam pekerjaan (Z.3) menunjukkan distribusi jawaban 

responden 25% menjawab sangat tidak setuju, 13% menjawab 

tidak setuju, 6% menjawab netral, 34% menjawab sangat 
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setuju dan 23% menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,28. 

Skor tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju 

bahwa karyawan mendapati ketidakpastian dan kurangnya 

informasi peran atau tanggung jawab dalam pekerjaan. 

4) Pernyataan stres kerja bahwa rekan kerja komunikatif (Z.4) 

menunjukkan distribusi jawaban responden 6% menjawab 

sangat tidak setuju, 25% menjawab tidak setuju, 19% 

menjawab netral, 25% menjawab sangat setuju dan 25% 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,34. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju bahwa rekan kerja 

komunikatif. 

5) Pernyataan stres kerja bahwa rekan kerja dapat diajak bekerja 

sama (Z.5) menunjukkan distribusi jawaban responden 17% 

menjawab sangat tidak setuju, 30% menjawab tidak setuju, 

21% menjawab netral, 13% menjawab sangat setuju dan 19% 

menjawab setuju dengan rata-rata skor 2,81. Skor tersebut 

menunjukkan responden cenderung tidak setuju bahwa rekan 

kerja dapat diajak bekerja sama. 

6) Pernyataan stres kerja bahwa loyalitas karyawan tinggi maka 

akan di promosikan (Z.6) menunjukkan distribusi jawaban 

responden 15% menjawab sangat tidak setuju, 13% menjawab 

tidak setuju, 17% menjawab netral, 23% menjawab sangat 

setuju dan 32% menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,38. 
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Skor tersebut menunjukkan responden cenderung setuju bahwa 

loyalitas karyawan tinggi maka akan di promosikan. 

7) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan merasakan khawatir 

adanya mutasi dan rotasi kerja (Z.7) menunjukkan distribusi 

jawaban responden 17% menjawab sangat tidak setuju, 17% 

menjawab tidak setuju, 8% menjawab netral, 26% menjawab 

sangat setuju dan 32% menjawab setuju dengan rata-rata skor 

3,34. Skor tersebut menunjukkan responden cenderung setuju 

bahwa karyawan merasakan khawatir adanya mutasi dan rotasi 

kerja. 

8) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan merasakan gaya 

kepemimpinan atasan telah sesuai (Z.8) menunjukkan 

distribusi jawaban responden 11% menjawab sangat tidak 

setuju, 15% menjawab tidak setuju, 15% menjawab netral, 

30% menjawab sangat setuju dan 28% menjawab setuju 

dengan rata-rata skor 3,49. Skor tersebut menunjukkan 

responden cenderung sangat setuju bahwa karyawan 

merasakan gaya kepemimpinan atasan telah sesuai. 

9) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan para manajer 

(supervisor) memberikan dukungan dalam bekerja (Z.9) 

menunjukkan distribusi jawaban responden 15% menjawab 

sangat tidak setuju, 11% menjawab tidak setuju, 8% menjawab 

netral, 25% menjawab sangat setuju dan 42% menjawab setuju 
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dengan rata-rata skor 3,49. Skor tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju bahwa karyawan merasakan para 

manajer (supervisor) memberikan dukungan dalam bekerja. 

10) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan merasakan masuk 

kerja karena terpaksa (Z.10) menunjukkan distribusi jawaban 

responden 17% menjawab sangat tidak setuju, 17% menjawab 

tidak setuju, 2% menjawab netral, 36% menjawab sangat 

setuju dan 28% menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,49. 

Skor tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju 

bahwa karyawan merasakan masuk kerja karena terpaksa. 

11) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan merasakan 

mengerjakan tugas sesuka hati saya (Z.11) menunjukkan 

distribusi jawaban responden 13% menjawab sangat tidak 

setuju, 17% menjawab tidak setuju, 6% menjawab netral, 32% 

menjawab sangat setuju dan 32% menjawab setuju dengan 

rata-rata skor 3,53. Skor tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dan sangat setuju bahwa karyawan 

merasakan mengerjakan tugas sesuka hati saya. 

12) Pernyataan stres kerja bahwa karyawan merasakan sering 

melanggar tata tertib (Z.12) menunjukkan distribusi jawaban 

responden 21% menjawab sangat tidak setuju, 9% menjawab 

tidak setuju, 4% menjawab netral, 40% menjawab sangat 

setuju dan 26% menjawab setuju dengan rata-rata skor 3,55. 
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Skor tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju 

bahwa karyawan merasakan sering melanggar tata tertib. 

4.2.3 Analisis Data 

Analisa data diolah menggunakan metode Partial Least Square (PLS) 

dengan bantuan software SmartPLS 3.0 untuk mempermudah penelitian. 

Pada metode PLS dengan menggunakan SmartPLS 3.0 terdapat 2 evaluasi 

model untuk didapat kesimpulan hasil penelitian yaitu evaluasi outer 

model dan evaluasi inner model. Dalam evaluasi outer model terdapat 3 

uji diantaranya uji validitas, uji reliabilitas dan uji asumsi klasik yang 

digunakan sebagai uji instrumen data. Evaluasi inner model menunjukkan 

hubungan antar variabel laten yang digunakan untuk menarik kesimpulan 

dari hasil penelitian. Dalam evalusi inner model terdiri dari uji path 

coefficient, uji kebaikan (goodness of fit) dan uji hipotesis. 

4.2.3.1 Skema Model Partial Least Square (PLS) 

Berikut ini merupakan skema model PLS yang diajukan dalam 

penelitian tentang analisis fenomena work overload dalam kondisi 

merger terhadap turnover intention. 
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Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 

Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 

 

Gambar 4.3 Outer Weights 

Gambar 4.2 Inner Weights 
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Model outer dari penelitian ini menghasilkan variabel work 

overload yang direfleksikan oleh 10 indikator, variabel merger 

direfleksikan oleh 5 indikator, variabel stres kerja dirfleksikan oleh 12 

indikator dan variabel turnover intention direfleksikan oleh 7 

indikator. 

4.2.4 Model Pengukuran (Outer Model) 

4.2.4.1 Convergent Validity  

Untuk menguji convergent validity digunakan nilai outer loading 

atau loading factor. Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent 

validity apabila nilai outer loadingnya > 0,5 dan dikatakan dalam 

kategori baik apabila nilai outer loading > 0,7. Berikut adalah nilai 

outer loading dari masing-masing indikator pada variabel penelitian: 

Tabel 4.10 Outer Loading 

Variabel Indikator Item 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Work Overload 

(X1) 

Time Pressure (tekanan 

waktu) 

X1.1 0,907 Valid 

X1.2 0,886 Valid 

Jadwal kerja atau jam kerja X1.3 0,859 Valid 

Role ambiguity dan role 

conflict 

X1.4 0,855 Valid 

X1.5 0,868 Valid 

Kebisingan X1.6 0,881 Valid 

Information overload X1.7 0,991 Valid 

Repetitive action X1.8 0,893 Valid 

Tanggung jawab 
X1.9 0,901 Valid 

X1.10 0,851 Valid 

Merger (X2) 

uncertainty and anxiety X2.1 0,879 Valid 

Rendahnya kepercayaan 

(low trust) 
X2.2 0,835 Valid 

Perasaan loss of status and 

identity 

X2.3 0,894 Valid 

X2.4 0,854 Valid 
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Perasaan self 

preserverance 
X2.5 0,913 Valid 

Turnover 

Intention (Y) 

Pikiran untuk 

meninggalkan organisasi 

Y.1 0,872 Valid 

Y.2 0,853 Valid 

Niat untuk bekerja di 

tempat lain 

Y.3 0,893 Valid 

Y.4 0,814 Valid 

Y.5 0,895 Valid 

Y.6 0,886 Valid 

Keinginan untuk profesi 

baru 
Y.7 0,858 Valid 

Stres Kerja (Z) 

Faktor intrinsik 

Z.1 0,843 Valid 

Z.2 0,870 Valid 

Z.3 0,856 Valid 

Z.4 0,854 Valid 

Z.5 0,842 Valid 

Peran dalam organisasi Z.6 0,866 Valid 

Hubungan di tempat kerja 
Z.7 0,812 Valid 

Z.8 0,845 Valid 

Jenjang karir 
Z.9 0,871 Valid 

Z.10 0,838 Valid 

Struktur dan iklim 

organisasi 

Z.11 0,835 Valid 

Z.12 0,837 Valid 
Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 

Berdasarkan tabel 4.10 diatas, nilai loading factor atau outer 

loading yang dihasilkan masing-masing indikator variabel work overload, 

merger, turnover intention dan stres kerja menunjukkan > 0,7. Ukuran 

reflektif setiap indikator dikatakan tinggi apabila nilai outer loading > 0,7. 

Maka masing-masing indikator tersebut dapat dinyatakan valid sebagai 

pengukur variabel latennya. 

4.2.4.2 Discriminant Validity 

Dalam pengujian discriminant validity penguji menggunakan dua 

acara yaitu mengukur cross loading dan nilai AVE. hal ini bertujuan 

untuk menguji apakah instrumen penelitian dapat dikatakan valid 

dalam menjelaskan variabel laten. 
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Tabel 4.11 Cross Loading 

 Work 

Overload 

(X1) 

Merger 

(X2) 

Stres 

Kerja (Z) 

Turnover 

Intention 

(Y) 

X1.1 0,907 -0,158 0,404 0,263 

X1.2 0,886 0,041 0,492 0,461 

X1.3 0,859 -0,186 0,301 0,279 

X1.4 0,855 -0,099 0,313 0,265 

X1.5 0,868 -0,025 0,408 0,447 

X1.6 0,881 -0,070 0,409 0,288 

X1.7 0,911 -0,070 0,453 0,359 

X1.8 0,893 -0,265 0,422 0,256 

X1.9 0,901 -0,186 0,454 0,352 

X1.10 0,851 -0,064 0,353 0,359 

X2.1 -0,109 0,879 0,126 0,327 

X2.2 -0,231 0,835 0,012 0,301 

X2.3 -0,114 0,894 0,231 0,331 

X2.4 -0,137 0,854 0,128 0,321 

X2.5 0,009 0,913 0,310 0,424 

Y.1 0,359 0,371 0,478 0,872 

Y.2 0,225 0,479 0,352 0,853 

Y.3 0,361 0,370 0,592 0,893 

Y.4 0,256 0,254 0,437 0,814 

Y.5 0,411 0,372 0,551 0,895 

Y.6 0,273 0,348 0,513 0,886 

Y.7 0,449 0,200 0,461 0,858 

Z.1 0,287 0,403 0,843 0,633 

Z.2 0,365 0,238 0,870 0,532 

Z.3 0,335 0,257 0,856 0,555 

Z.4 0,368 0,129 0,854 0,460 

Z.5 0,556 0,078 0,842 0,553 

Z.6 0,504 0,119 0,866 0,348 

Z.7 0,494 0,034 0,812 0,402 

Z.8 0,485 0,115 0,845 0,437 

Z.9 0,449 0,235 0,871 0,443 

Z.10 0,246 0,229 0,838 0,461 

Z.11 0,302 0,130 0,835 0,348 

Z.12 0,253 0,069 0,837 0,253 
Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 

Berdasarkan tabel 4.12 diketahui bahwa nilai cross loading setiap 

indikator masing-masing variabel penelitian adalah yang terbesar pada 
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variabelnya. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator variabel 

penelitian dapat dikatakan valid atau layak.  

Pada bagian ini akan diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji 

discriminant validity dapat diketahui dengan melihat nilai average variant 

extracted (AVE) untuk masing-masing indikator dipersyaratkan nilainya 

harus > 0,5 untuk model yang baik. 

Tabel 4.12 Average Variant Extracted (AVE) 

Variabel AVE √AVE Keterangan 

Work Overload 0,777 0,881 Valid 

Merger 0,766 0,875 Valid 

Stres Kerja 0,718 0,847 Valid 

Turnover 

Intention 
0,753 0,868 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 

Berdasarkan sajian data dalam tabel 4.11 di atas, diketahui bahwa 

semua variabel adalah valid dengan nilai AVE variabel work overload, 

merger, stres kerja dan turnover intention menunjukkan > 0,5 dan √AVE 

diatas 0,7. 

4.2.4.3 Composite Reliability 

Pengujian reliabilitas menggunakan nilai composite reliability dari 

setiap variabel yang ada. Suatu veriabel dapat dinyatakan memenuhi 

composite reliability apabila memiliki nilai >0,6. Tabel dibawah ini 

adalah nilai composite reliability dari masing-masing variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini: 
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Tabel 4.13 Composite Reliability 

Variabel 
Composite 

Reliability 

Standard 

Nilai 
Keterangan 

Work 

Overload 
0,972 0,60 Reliabel 

Merger 0,942 0,60 Reliabel 

Stres Kerja 0,968 0,60 Reliabel 

Turnover 

Intention 
0,955 0,60 Reliabel 

Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.13 tersebut, diketahui bahwa 

nilai composite reliability semua variabel penelitian > 0,6. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa masing-masing variabel telah memenuhi 

composite reliability sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan 

variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. 

4.2.5 Model Struktural (Inner Model) 

Setelah dilakukan uji outer model, Langkah selanjutnya adalah 

pengujian inner model. Pengujian model struktural ini dilakukan untuk 

melihat hubungan antara R-Square, konstruk dan nilai signifikansi dari 

penelitian tersebut. 

4.2.6.1 Perhitungan R-Square 

Evaluasi model structural PLS diawali dengan melihat nilai R-

Square setiap variabel laten dependen. Berdasarkan pengolahan data 

yang telah dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, 

diperoleh nilai R-Square sebagai berikut: 
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Tabel 4.14 Nilai R-Square 

Variabel Nilai R-Square 

Stres Kerja 0,283 

Turnover Intention 0,447 
Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 

Dilihat pada tabel 4.14 di atas, dapat diketahui bahwa nilai R-

Square untuk variabel stres kerja adalah 0,283. Perolehan nilai tersebut 

menunjukkan bahwa presentase besarnya stres kerja dapat dijelaskan 

oleh work overload dan merger sebesar 28,3%. Kemudian untuk nilai 

R-Square yang diperoleh variabel turnover intention dapat dijelaskan 

oleh work overload dan merger sebesar 44,7%. 

4.2.6.2 Pengujian Goodness of Fit 

Penilaian goodness of fit diketahui dari nilai Q-Square. Nilai 

tersebut memiliki arti yang sama dengan coefficient determination (R-

Square) pada analisis regresi, dimana semakin tinggi Q-Square maka 

model dapat dikatakan semakin baik atau fit dengan data. Adapun hasil 

perhitungan nilai Q-Square adalah sebagai berikut: 

 Q-Square = 1 – [(1 - R21) x (1 - R22)] 

  = 1 – [(1 – 0,283) x (1 – 0,447)] 

  = 1 – (0,717) x (0,553) 

  = 1 – 0,396 

  = 0,603 (Predictive Relevance) 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, diperoleh nilai Q-Square 

sebesar 0,603 atau sebesar 60,3%. Hal ini menjelaskan bahwa model 

dikatakan layak sebab besarnya keragaman dari data penelitian yang 
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dapat dijelaskan oleh model penelitian adalah sebesar 60,3%. 

Sedangkan sisanya sebesar 39,7% dijelaskan oleh faktor lain yang 

berada di luar model penelitian ini. 

4.3. Hasil Pengujian Hipotesis 

Penelitian ini mengajukan 7 hipotesis. Uji hipotesis pada penelitian ini 

dilakukan dengan melihat nilai sampel asli, t statistics dan p values. Penelitian ini 

melakukan pengujian hipotesis secara pengaruh langsung maupun pengaruh tidak 

langsung. Hal tersebut dikarenakan variabel dalam penelitian ini mencakup 

variabel independen, variabel dependen dan variabel mediasi. Pengujian model 

struktural dilakukan dengan menggunakan uji t. Dasar yang dipergunakan dalam 

menguji hipotesis secara langsung adalah output nilai yang terdapat pada output 

path coefficients: 

Tabel 4.15 Hubungan Langsung antar Variabel (Path 

Coefficient) 

Variabel 

Independen 

Variabel 

Dependen 

Sampel 

Asli 

Sampel 

Mean 

Standar 

Deviation 

T 

Statistics 

t-

tabel 

P 

Values 

Keterangan 

Merger 

(X2) 

Stres 

Kerja (Z) 

0,269 0,267 0,128 2,092 2,011 0,037 Positif 

Signifikan 

Ho ditolak 

Merger 

(X2) 

Turnover 

Intention 

(Y) 

0,348 0,351 0,121 2,871 2,011 0,004 Positif 

Signifikan 

Ho ditolak 

Stres Kerja 

(Z) 

Turnover 

Intention 

(Y) 

0,368 0,377 0,139 2,654 2,011 0,008 Positif 

Signifikan 

Ho ditolak 

Work 

Overload 

(X1) 

Stres 

Kerja (Z) 

0,484 0,481 0,113 4,298 2,011 0,000 Positif 

Signifikan 

Ho ditolak 

Work 

Overload 

(X1) 

Turnover 

Intention 

(Y) 

0,261 0,251 0,126 2,075 2,011 0,038 Positif 

Signifikan 

Ho ditolak 
Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 
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Berdasarkan tabel 4.15 di atas, besarnya pengaruh antar variabel 

independen dengan variabel dependen dapat diketahui dengan melihat nilai 

sampel asli. Apabila nilai sampel asli menunjukkan nilai positif yang mana 

mengindikasikan bahwa pengaruh tersebut bersifat positif. Tingkat signifikansi 

pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen dapat diketahui 

dengan melihat nilai t-statistics terhadap t-tabel. Apabila nilai t-statistics lebih 

dari 2,011 (nilai t-tabel) maka tingkat signifikansi pengaruh variabel independen 

terhadap dependen adalah signifikan. Kemudian untuk mengetahui apakah 

hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak dapat diketahui dengan melihat nilai 

P Values. Apabila nilai P Values < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.  

Dalam perhitungan data PLS secara statistik setiap hubungan yang 

dihopotesiskan dilakukan dengan menggunakan simulasi. Simulasi dalam hal ini 

dilakukan menggunakan boostrapping terhadap sampel yang ada. Berikut adalah 

hasil analisis PLS boostrapping: 

4.3.1 Work Overload Berpengaruh terhadap Stres Kerja 

Hasil pengujian hipotesis yaitu pengaruh work overload terhadap 

stres kerja dengan nilai t-statistics variabel sebesar 4,298 dengan pengaruh 

sebesar 0,484 dan P Values < 0,05 sebesar 0,00. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh variabel work overload terhadap stres kerja 

adalah positif dan signifikan. Serta Ho ditolak maka, H1: Work overload 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani diterima.  
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4.3.2 Merger Berpengaruh terhadap Stres Kerja 

Hasil pengujian hipotesis yaitu pengaruh work overload terhadap 

stres kerja dengan nilai t-statistics variabel sebesar 2,092 dengan pengaruh 

sebesar 0,269 dan P Values < 0,05 sebesar 0,037. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh variabel merger terhadap stres kerja adalah 

positif dan signifikan. Serta Ho ditolak maka, H2: Merger berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap stres kerja pada karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani diterima.  

4.3.3 Work Overload Berpengaruh terhadap Turnover Intention 

Hasil pengujian hipotesis yaitu pengaruh work overload terhadap 

turnover intention dengan nilai t-statistics variabel sebesar 2,075 dengan 

pengaruh sebesar 0,261 dan P Values < 0,05 sebesar 0,038. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh variabel work overload terhadap turnover 

intention adalah positif dan signifikan. Serta Ho ditolak maka, H3: Work 

overload berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani diterima. 

4.3.4 Merger Berpengaruh terhadap Turnover Intention 

Hasil pengujian hipotesis yaitu pengaruh merger terhadap turnover 

intention dengan nilai t-statistics variabel sebesar 2,871 dengan pengaruh 

sebesar 0,348 dan P Values < 0,05 sebesar 0,004. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh variabel work overload terhadap turnover 

intention adalah positif dan signifikan. Serta Ho ditolak maka, H4: 
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Merger berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani diterima. 

4.3.5 Stres Kerja Berpengaruh terhadap Turnover Intention 

Hasil pengujian hipotesis yaitu pengaruh merger terhadap turnover 

intention dengan nilai t-statistics variabel sebesar 2,654 dengan pengaruh 

sebesar 0,368 dan P Values < 0,05 sebesar 0,008. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh variabel work overload terhadap turnover 

intention adalah positif dan signifikan. Serta Ho ditolak maka, H5: Stres 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani diterima.  

4.4. Hasil Uji Mediasi 

Untuk mengetahui pengaruh work overload terhadap turnover 

intention dimediasi oleh stres kerja, maka dilakukan uji mediasi dengan 

melihat output nilai dari specifies indirect effect: 

Tabel 4.16 Hubungan Tidak Langsung antar Variabel (Specifics 

Indirect Effect) 

 
Original 

Sampel 

Mean 

Sampel 

Standar 

Deviasi 

T 

Statistik 

t-

tabel 
P 

Values 
Keterangan 

Work 

Overload 

(X1) → 

Stres 

Kerja (Z) 

→ 

Turnover 

Intention 

(Y)   

0,178 0,183 0,088 2,034 2,011 0,043 

Positif 

Signifikan 

Ho ditolak 

Merger 

(X2) → 
0,099 0,100 0,065 1,521 2,011 0,129 

Positif 

Tidak 
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Stres 

Kerja (Z) 

→ 

Turnover 

Intention 

(Y)   

Signifikan 

Ho diterima 

Sumber: Data diolah peneliti pada tahun 2022 

Berikut adalah hasil uji pengaruh mediasi antar variabel melalui 

analisis PLS boostrapping: 

4.4.1 Pengaruh work overload terhadap turnover intention melalui stres 

kerja 

Hasil pengujian hipotesis yaitu pengaruh work overload terhadap 

turnover intention melalui stres kerja dengan nilai t-statistics variabel 

sebesar 2,034 dengan pengaruh sebesar 0,178 dan P Values < 0,05 

sebesar 0,043. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel 

work overload terhadap turnover intention adalah positif dan 

signifikan. Serta Ho ditolak maka, H6: Work overload diduga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

melalui stres kerja pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani 

diterima. 

4.4.2 Pengaruh merger terhadap turnover intention melalui stres kerja 

Hasil pengujian hipotesis yaitu pengaruh merger terhadap turnover 

intention melalui stres kerja dengan nilai t-statistics variabel sebesar 

1,521 dengan pengaruh sebesar 0,099 dan P Values < 0,05 sebesar 

0,129. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel merger 

terhadap turnover intention melalui stres kerja adalah positif namun 
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tidak signifikan. Serta Ho diterima maka, H7: Merger diduga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

melalui stres kerja pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani 

ditolak. 

4.5. Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil pembahasan yang sudah diuraikan bahwa Work 

Overload dan Merger sebagai variabel bebas, Stres Kerja sebagai variabel 

intervening dan Turnover Intention sebagai variabel terikat. Diperoleh hasil 

bahwa Work Overload, Merger, Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

secara simultan terhadap Turnover Intention. Berikut penjelasan implikasi dari 

masing-masing variabel: 

4.5.1 Pengaruh Langsung Work Overload (X1) Terhadap Stres Kerja (Z) 

Hasil analisa data penelitian dalam inner model pada path 

coefficience antara variabel work overload dan stres kerja menunjukkan 

bahwa work overload memiliki pengaruh langsung terhadap stres kerja 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian yang telah dilakukan oleh Kriswara et al. (2017) bahwa work 

overload berpengaruh positif terhadap stres kerja karyawan PT. Yontomo 

Sukses Abadi Cabang Sidoarjo. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja 

yang meningkat yang dialami oleh karyawan akan meningkatkan stres 

yang dialami oleh karyawan itu sendiri. Selain itu, penelitian yang 

dilakukan oleh Amelia (2020) memperkuat hasil penelitian ini, bahwa 
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work overload berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja 

karyawan PT Mitratani Dua Tujuh Jember. Karyawan akan merasakan 

stres yang tinggi apabila persepsi yang tidak baik terhadap work overload. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik persepsi karyawan terhadap 

work overload maka stres kerja juga akan dipersepsi semakin baik. Hasil 

penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Suryaningrum (2015) dan Pradana & Salehudin (2015) yang juga 

menunjukkan bahwa work overload berpengaruh positif terhadap stres 

kerja karyawan. 

Beban kerja yang diberikan pada masing-masing karyawan harus 

sesuai dengan kemampuan dan kapasitas mereka dalam bekerja agar tidak 

terjadi work overload. Hal ini dilakukan agar hasil pekerjaan masing-

masing karyawan memiliki kualitas yang maksimal. Menjadi sangat 

penting untuk memperhatikan tingkat beban kerja karyawan yang 

diberikan oleh perusahaan baik beban kerja fisik dan beban kerja mental. 

Jika seorang karyawan memiliki beban kerja yang terlalu berat maka akan 

menimbulkan tingkat stres yang tinggi dan menyebabkan hasil kerjanya 

tidak akan optimal. Selain itu, tetap perlu adanya dampingan dan motivasi 

dari atasan terhadap bawahan agar persepsi terhadap beban kerja adalah 

hal yang baik. Dari hasil tersebut jika dikaitkan dengan objek penelitian 

maka perlu adanya manajemen konflik yang harus dilakukan oleh 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 
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Dalam integrasi keislaman, tuntutan pekerjaan membuat sebagian 

karyawan merasa frustasi dan stres karena beban dan tanggung jawab yang 

terlalu besar. Pada akhirnya perasaan semacam ini sering membuat 

karyawan mengalami stres karena tuntutan pekerjaan yang terlalu berat 

menjadikan manusia berputus asa dari rahmat Allah SWT. Padahal Allah 

sudah memperingatkan dalam Al Qur’an Surah Yusuf ayat 87 yang 

berbunyi: 

ِۗ انِذهٗ لََ ياَيـْ َسُ مِنْ   وْحِ اللَّه سُوْا مِنْ يُّوسُْفَ وَاخَِيهِْ وَلََ تاَيـْ َسُوْا مِنْ رذ َٰبَنِِذ اذهَْ بُوْا فَتَحَسذ ي
فرُِوْنَ  ِ الَِذ القَْومُْ الكَْٰ وْحِ اللَّه  رذ

Artinya: “Hai anak-anakku, pergilah kamu, maka carilah berita tentang 

Yusuf dan saudaranya dan jangan kamu berputus asa dari rahmat Allah. 

Sesungguhnya tiada berputus asa dari rahmat Allah, melainkan kaum 

yang kafir”. 

 

Berdasarkan hasil analisa data outer loading pada setiap indikator 

variabel work overload dinyatakan valid dan reliabel. Sehingga tidak ada 

indikator yang dihilangkan atau dianggap tidak valid. Indikator variabel 

work overload yang bersumber dari penelitian yang telah dilakukan oleh 

Riani & Putra (2017). Dalam deskripsi jawaban responden, rata-rata skor 

menunjukkan hasil bahwa responden cenderung setuju terhadap setiap 

item pernyataan. Hasil validitas dan reliabilitas tersebut memperkuat dan 

mendukung pernyataan terkait work overload (X1) berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap stres kerja (Z) karyawan BSI KC Sukabumi 

A Yani. 
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4.5.2 Pengaruh Langsung Merger (X2) Terhadap Stres Kerja (Z) 

Hasil analisa data penelitian dalam inner model pada path 

coefficience antara variabel merger dan stres kerja menunjukkan bahwa 

merger memiliki pengaruh langsung terhadap stres kerja karyawan BSI 

KC Sukabumi A Yani. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang 

telah dilakukan oleh Waldyazkia (2017) menemukan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja karyawan 

pada PT. Serambi Media Press di Kota Padang, artinya semakin kondusif 

lingkungan yang diberikan perusahaan maka akan memberikan 

kenyamanan dalam bekerja sehingga stres dapat berkurang. Penelitian ini 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh Bansal (2020) bahwa merger 

berpengaruh terhadap stres kerja karyawan. Kesimpulan hasil 

penelitiannya yaitu menggabungkan tiga jenis proses integrasi selama 

kondisi merger yaitu integrasi manusia, integrasi budaya dan integrasi 

tugas, yang bersama-sama berkontribusi pada persepsi keadilan individu 

karyawan dalam kondisi merger. Persepsi ini kemudian berdampak pada 

stres kerja karyawan dan pada keseluruhan keberhasilan merger, yang 

diukur melalui realisasi sinergi, sikap psikologis komitmen dan kepuasan 

dalam kondisi merger. 

Berdasarkan penelitian dilapangan pada karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani, stres yang tidak dapat diatasi oleh karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani dengan baik akan berakibat pada ketidakmampuan 

karyawan berinteraksi dengan lingkungan pekerjaan maupun di luar 
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pekerjaan. Karyawan BSI KC Sukabumi A Yani akan cenderung 

mengalami stres apabila ia kurang mampu menyesuaikan antara keinginan 

dan kenyataan yang ada, baik kenyataan yang ada di dalam maupun di luar 

dirinya. 

Dalam intergasi Islam, Allah SWT berfirman dalam Al Qur’an 

Surah Al Isra’ ayat 83 yang berbunyi: 

ُّ كََنَ يـَ ُوسًْا  هُ الشَّذ     وَاذَِآ انَعَْمْنَا عََلَ الَْنِسَْانِ اعَْرَضَ وَناََٰ بَِِانبِهِِٖۚ وَاذَِا مَسذ

Artinya: “Dan apabila Kami berikan kesenangan kepada manusia nicaya 

berpalinglah dia: dan membelakang dengan sikap yang sombong; dan 

apabila dia ditimpa kesusahan nicaya dia berputus asa”. 

 

Berdasarkan hasil analisa data outer loading pada setiap indikator 

variabel merger dinyatakan valid dan reliabel. Sehingga tidak ada 

indikator yang dihilangkan atau dianggap tidak valid. Indikator variabel 

merger yang bersumber dari penelitian yang telah dilakukan oleh 

Mangundjaya (2015). Dalam deskripsi jawaban responden, rata-rata skor 

menunjukkan hasil bahwa responden cenderung setuju terhadap setiap 

item pernyataan. Hasil validitas dan reliabilitas tersebut memperkuat dan 

mendukung pernyataan terkait merger (X2) dapat mempengaruhi secara 

positif dan signifikan terhadap stres kerja (Z) karyawan BSI KC Sukabumi 

A Yani. 

4.5.3 Pengaruh Langsung Work Overload (X1) Terhadap Turnover Intention 

(Y) 

Hasil analisa data penelitian dalam inner model pada path 

coefficience antara variabel work overload dan variabel turnover intention 
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menunjukkan bahwa work overload memiliki pengaruh langsung terhadap 

turnover intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan penelitian Riani & Putra (2017) bahwa work 

overload berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Artinya work overload sangat berpengaruh terhadap pekerjaan 

yang dijalankan oleh karyawan Hotel Amanusa, semakin banyak 

pekerjaan yang diberikan maka semakin terbebani karyawan dan 

karyawan akan meninggalkan perusahaan. Hasil penelitian tersebut sesuai 

dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Tulangow et al. (2018) bahwa 

work overload berpengaruh positif terhadap turnover intention karena 

setiap karyawan PT. Wika Realty Manado berpikir bahwa mereka dapat 

mencari pekerjaan lain yang sesuai dengan kemampuan mereka jika di 

kantor tempat kerja sekarang memberi terlalu banyak pekerjaan yang 

harus ditangani. Selain itu, hasil tersebut diperkuat kembali oleh penelitian 

Artika (2019) berdasarkan hasil penelitiannya bahwa work overload 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover intention 

karyawan PT. Aurora Indah Elektrik Medan, hasil menunjukkan bahwa 

beban kerja yang semakin berat akan membuat keinginan karyawan untuk 

berhenti bekerja semakin meningkat pula. Work overload mengacu pada 

jumlah pekerjaan yang diberikan untuk karyawan. Sejumlah peneliti 

terdahulu telah mengidentifikasi hubungan positif antara work overload 

dan turnover intention. 
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Pembahasan mengenai work overload, Allah SWT berfirman 

dalam Al Qur’an Surah Al A’raf ayat 42 yang berbunyi: 

صۡحََٰبُ ٱلَْۡنذةِِۖ هُ 
َ
َٰٓئكَِ أ وْلَ

ُ
لحََِٰتِ لََ نكَُل فُِ نَفۡسًا إلَِذ وسُۡعَهَآ أ َٰ ِينَ ءَامَنُواْ وعََمِلوُاْ ٱلصذ مۡ  وَٱلَّذ

ونَ     فيِهَا خََٰلُِِ
Artinya: “Dan orang-orang yang beriman serta mengerjakan kenbajikan, 

kami tidak akan membebani seseorang melainkan sekedar 

kesanggupannya. Mereka itulah penghuni-penghuni surga; mereka kekal 

di dalamnya”. 

 

Berdasarkan hasil analisa data outer loading pada setiap indikator 

yang menunjukkan pengaruh work overload (X1) secara langsung 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani secara valid dan reliabel. Hal ini juga 

dibuktikan pada jawaban responden dari item work overload yaitu X1.1, 

X1.2, X1.3, dan X1.4 yang menyatakan bahwa karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani mengalami pekerjaan yang melebih standar pekerjaan, 

sedangkan jawaban responden dari item turnover intention yaitu Y.1, Y.3, 

Y.5, dan Y.7 yang menyatakan bahwa karyawan BSI KC Sukabumi A 

Yani memiliki pikiran dan berkeinginan untuk keluar dari pekerjaanya. 

Hasil validitas dan reliabilitas tersebut memperkuat dan mendukung 

pernyataan terkait work overload (X1) dapat mempengaruhi secara positif 

dan signifikan terhadap turnover intention (Y) karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani. 
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4.5.4 Pengaruh Langsung Merger (X2) Terhadap Turnover Intention (Y) 

Hasil analisa data penelitian dalam inner model pada path 

coefficience antara variabel merger dan variabel turnover intention 

menunjukkan bahwa merger memiliki pengaruh langsung terhadap 

turnover intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan penelitian Cho et al. (2014) bahwa merger 

memiliki pengaruh terhadap keinginan karyawan melakukan turnover 

intention karena karyawan yang merasa bahwa mereka relatif kekurangan, 

lebih mungkin untuk mempertimbangkan meninggalkan perusahaan yang 

digabungkan.    

Menurut Widyaningrum (2019) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang mengelilingi karyawan dan dapat mempengaruhi cara 

mereka dalam bekerja dan penggabungan usaha termasuk didalamnya. 

Sejalan dengan pengertian tersebut, Haholongan (2018) dalam 

penelitiannya menemukan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki 

pengaruh pada variabel turnover intention sebesar 51%. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik akan membuat tingkat 

turnover intention yang lebih rendah. Hal tesebut di dukung oleh 

penelitian Tiasih (2019) yang menemukan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention, artinya 

semakin buruk lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan pada PT. 

Livia Mandiri Sejati Depo Banyuwangi maka akan meningkatkan 

turnover intention karena karyawan merasa lingkungan perusahaan tidak 
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dapat mendukung untuk bekerja dengan baik sehingga karyawan memiliki 

keinginan untuk berpindah ke perusahaan lain. Menurut Srivastava & 

Agrawal (2020) mengemukakan pengertian iklim organisasi adalah yang 

menyangkut semua lingkungan yang ada atau yang dihadapi oleh 

manusia didalam organisasi tempat mereka melaksanakan pekerjaanya. 

Sejalan dengan pengertian tersebut, dalam penelitian Prayudha (2020) 

menemukan bahwa iklim organisasi berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention PT. Adhi Karya (Persero) tbk, 

Medan. Dalam kaitan ini jelas dimaksudkan bahwa iklim organisasi itu 

adalah yang menyangkut semua lingkungan yang ada atau dihadapi oleh 

manusia yang berada didalam suatu organisasi. 

Dalam integrasi Islam, Allah SWT berfirman dalam Al Qur’an 

Surah Al ‘Imran ayat 105 yang berbunyi: 

 
ُ
وَٱخۡتَلَفُواْ مِنَۢ بَعۡدِ مَا جَاءَٓهُمُ ٱلۡۡيَ نََِٰتُۚۡ وَأ ِينَ تَفَرذقوُاْ  َٰٓئكَِ لهَُمۡ عَذَابٌ  وَلََ تكَُونوُاْ كَٱلَّذ وْلَ

 عَظِيمٞ   
Artinya: “Dan janganlah kamu menyerupai orang-orang yang bercerai-

berai dan berselisih sesudah dating keterangan yang jelas kepada mereka. 

Mereka itulah orang-orang yang mendapat siksa yang berat”. 
 

Berdasarkan hasil analisa data outer loading pada setiap indikator 

yang menunjukkan pengaruh merger (X2) secara langsung berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y) pada karyawan BSI 

KC Sukabumi A Yani secara valid dan reliabel. Hal ini juga dibuktikan 

pada jawaban responden dari item merger yaitu X2.1, X2.3, X2.4 dan X2.5 

yang menyatakan bahwa karyawan BSI KC Sukabumi A Yani merasakan 
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ketidakjelasan, low trust dan kekhawatiran dalam kondisi merger ini. 

Sehingga jawaban responden dari item turnover intention yaitu Y.1, Y.3, 

Y.5, dan Y.7 yang menyatakan bahwa karyawan BSI KC Sukabumi A 

Yani memiliki pikiran dan berkeinginan untuk keluar dari pekerjaanya. 

Hasil validitas dan reliabilitas tersebut memperkuat dan mendukung 

pernyataan terkait merger (X2) dapat mempengaruhi secara positif dan 

signifikan terhadap turnover intention (Y) karyawan BSI KC Sukabumi A 

Yani. 

4.5.5 Pengaruh Langsung Stres Kerja (Z) Terhadap Turnover Intention (Y) 

Hasil Analisa data penelitian dalam inner model pada path 

coefficience antara variabel stres kerja dan variabel turnover intention 

menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh langsung terhadap 

turnover intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan penelitian Kurniawati et al. (2018) 

menemukan adanya hubungan positif stres kerja terhadap turnover 

intention, dimana dengan meningkatnya stres kerja juga diikuti dengan 

meningkatnya turnover intention. Berdasarkan penelitian dilapangan pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani, stres muncul saat karyawan tidak 

mampu memenuhi apa yang menjadi tuntutan-tuntutan pekerjaan, 

ketidakjelasan apa yang menjadi tanggung jawab pekerjaan, kekurangan 

waktu untuk menyelesaikan tugas, tugas-tugas yang saling bertentangan, 

merupakan contoh pemicu stres. karyawan sulit untuk mempersepsikan 

pekerjaannya sehingga pekerjaan menjadi tidak menarik dan 
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membosankan. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat stres kerja di 

perusahaan maka akan memicu tingginya tingkat turnover intention. 

Hasil penelitian ini pun didukung oleh penelitian yang dilakukan 

oleh Nabilah (2020) yang membuktikan bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan variabel stres kerja terhadap variabel turnover intention. 

Hasil penelitian Amanda et al. (2021) mendukung penelitian sebelumnya. 

Amanda et al. (2021) menyimpulkan bahwa turnover intention tenaga 

kesehatan di China barat berhubungan signifikan dengan stres, sehingga 

dapat efektif dalam menurunkan niat pindah ke perusahaan lain. Demikian 

pula, karyawan harus berurusan dengan kehidupan banyak orang setiap 

hari. Beban yang dirasakan meliputi fisik dan psikis. Jadi, semakin tinggi 

tingkat stres kerja yang dialami seorang karyawan dalam bekerja di 

perusahaan akan berdampak pada keinginan untuk keluar dari perusahaan.  

Allah SWT berfirman dalam surah Al-Baqarah ayat 155 tentang 

ujian yang akan dihadapi hambanya, yang berbunyi: 

مۡ 
َ
ِنَ ٱلۡۡ ِنَ ٱلَۡۡوفِۡ وَٱلُْۡوعِ وَنَقۡصٖ م  ءٖ م  ِ  وَلَنبَۡلوَُنذكُم بشََِۡ ِ نفُسِ وَٱلثذمَرََٰتِِۗ وَبشََّ 

َ
َٰلِ وَٱلۡۡ وَ

بِِينَ    َٰ  ٱلصذ
Artinya: “dan sesungguhnya akan kami berikan cobaan kepada kamu 

dengan sedikit ketakutan, kekurangan harta, jiwa dan buah-buahan dan 

berikanlah berita gembira pada orang-orang yang sabar”. 
 

Dari ayat tersebut dapat kita pahami bahwa setiap hamba akan 

mendapat ujian dari Allah SWT, tidak terkecuali ujian dalam pekerjaan. 

Di dalam ayat tersebut diterangkan bagaimana agar termasuk menjadi 

orang-orang yang sabar, indikatornya adalah jika kita tertimpa musibah, 
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maka katakanlah “semua ini dari Allah dan saya kembalikan semuanya 

kepada Allah. Dengan demikian Allah akan melimpahkan kesejahteraan 

dan petunjuk. Begitu pula ujian yang dialami oleh karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani berupa tuntutan bekerja yang mengakibatkan stres 

kerja. Maka dari itu menanamkan sifat sabar dalam mengahadapi ujian 

merupakan solusi yang bisa dilakukan seorang hamba. 

Berdasarkan hasil analisa data outer loading pada setiap indikator 

yang menunjukkan pengaruh stres kerja (Z) secara langsung positif dan 

signifikan terhadap turnover intention (Y) pada karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani secara valid dan reliabel. Hal ini juga dibuktikan pada 

jawaban responden dari item stres kerja Z.1, Z.2, Z.3, Z.7, Z.10, Z.11 dan 

Z.12 yang menyatakan bahwa karyawan BSI KC Sukabumi A Yani 

merasakan tuntutan tugas terlalu banyak, sering melakukan pengambilan 

keputusan, ketidakjelasan informasi peran dan tanggung jawab dan 

kekhawatiran pada jenjang karir. Sedangkan jawaban responden dari item 

turnover intention yaitu Y.1, Y.3, Y.5, dan Y.7 yang menyatakan bahwa 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani memiliki pikiran dan berkeinginan 

untuk keluar dari pekerjaanya. Hasil validitas dan reliabilitas tersebut 

memperkuat dan mendukung pernyataan terkait stres kerja (Z) dapat 

mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap turnover intention 

(Y) karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 
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4.5.6 Pengaruh Langsung Work Overload (X1) Terhadap Turnover Intention 

(Y) Melalui Stres Kerja (Z) 

Hasil analisa data penelitian dalam inner model pada path 

coefficience antara variabel work overload terhadap variabel turnover 

intention melalui variabel stres kerja, menunjukkan bahwa work overload 

memiliki pengaruh langsung terhadap turnover intention yang dimediasi 

stres kerja pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kurniawati et al. (2018) 

dimana hasilnya work overload berpengaruh positif terhadap turnover 

intention karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero), Tbk Wilayah 

Semarang, hal tersebut terjadi karena tingkat stres kerja karyawan 

dipengaruhi oleh work overload dalam pekerjaanya. Sholikhah et al. 

(2020) turut memperkuat hasil penelitian ini, yang menunjukkan bahwa 

work overload berpengaruh positif terhadap turnover intention melalui 

stres kerja sebagai variabel intervening. Berdasarkan hasil penelitian 

dilapangan menunjukkan bahwa sebab adanya work overload dan 

terbentuknya stres kerja tersebut menciptakan dampak pada karyawan 

untuk memilih mereka keluar dari pekerjaan daripada mendapatkan 

tingkatan stres yang sulit di kontrol, penelitian ini membuktikan bahwa 

terdapat hal yang sangat signifikan pengaruhnya atas work overload yang 

mengakibatkan stres kerja terhadap turnover intention di dalam 

perusahaan. 
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Pandangan Islam yang berkaitan dengan hasil penelitian ini 

dibahas pada surah Al-Baqarah ayat 286 yang berbunyi: 

ُ نَفۡسًا إلَِذ وسُۡعَهَاۚۡ لهََا مَا كَسَبَتۡ وعََليَۡهَا مَا ٱكۡتسََبَتۡۗ رَبذنَا لََ تؤَُاخِذۡنآَ   لََ يكَُل فُِ ٱللَّذ
ۚۡ رَبذنَا وَ  ناَ

ۡ
خۡطَأ

َ
وۡ أ
َ
ذسِينَآ أ ِينَ مِن قَبۡلنَِاۚۡ رَبذنَا وَلََ إنِ ن ا كَمَا حَََلتَۡهُۥ عََلَ ٱلَّذ لََ تََۡمِلۡ عَليَۡنَآ إصِۡۡٗ

ناَ عََلَ ٱ  َٰنَا فٱَنصُُۡ نتَ مَوۡلىَ
َ
ِلنَۡا مَا لََ طَاقةََ لَناَ بهِِٰۦۖ وَٱعۡفُ عَنذا وَٱغۡفِرۡ لَناَ وَٱرحََۡۡنَاۚٓۡ أ لۡقَومِۡ  تََُم 

َٰفِرِينَ    كَ
 ٱلۡ

Artinya:“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang 

diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang 

dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 

hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan kami, janganlah 

Engkau bebankan kepada kami beban yang berat sebagaimana Engkau 

bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah 

Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup kami memikulnya. 

Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami. Engkaulah 

Penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir". 

 

Dari firman tersebut, Allah tidak akan membebani seseorang 

melainkan sesuai dengan kesanggupannya, bahwa segala permasalahan 

dapat diatasi karena Allah telah menyesuaikan dengan kemampuan setiap 

individu. Hal ini merupakan kelembutan, kebaikan sekaligus ujian dari 

Allah kepada hamba-Nya. Work overload sesungguhnya terjadi melainkan 

hanya sebuah ujian untuk hamba nya dan Allah Maha Mengetahui atas 

segala sesuatu untuk hamba-Nya. 

Berdasarkan hasil analisa data outer loading pada setiap indikator 

yang menunjukkan pengaruh secara positif dan signifikan work overload 

(X1) terhadap turnover intention (Y) melalui stres kerja (Z) pada karyawan 

BSI KC Sukabumi A Yani secara valid dan reliabel. Hal ini juga 

dibuktikan pada jawaban responden dari item work overload yaitu X1.1, 
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X1.2, X1.3, dan X1.4 yang menyatakan bahwa karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani mengalami pekerjaan yang melebih standar pekerjaan. 

Item stres kerja Z.1, Z.2, Z.3, Z.7, Z.10, Z.11 dan Z.12 yang menyatakan 

bahwa karyawan BSI KC Sukabumi A Yani merasakan tuntutan tugas 

terlalu banyak, sering melakukan pengambilan keputusan, ketidakjelasan 

informasi peran dan tanggung jawab dan kekhawatiran pada jenjang karir. 

Sedangkan jawaban responden dari item turnover intention yaitu Y.1, Y.3, 

Y.5, dan Y.7 yang menyatakan bahwa karyawan BSI KC Sukabumi A 

Yani memiliki pikiran dan berkeinginan untuk keluar dari pekerjaanya. 

Dengan demikian stres kerja memiliki peran dalam mempengaruhi work 

overload terhadap turnover intention. Hasil validitas dan reliabilitas 

tersebut memperkuat dan mendukung pernyataan terkait work overload 

(X1) dapat mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap turnover 

intention (Y) melalui stres kerja (Z) sebagai variabel intervening pada 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. 

4.5.7 Pengaruh Langsung Merger (X2) Terhadap Turnover Intention (Y) 

Melalui Stres Kerja (Z)  

Hasil analisa data penelitian dalam inner model pada path 

coefficience antara variabel merger terhadap variabel turnover intention 

melalui stres kerja menunjukkan bahwa merger memiliki pengaruh 

langsung terhadap turnover intention melalui stres kerja namun tidak 

signifikan pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hasil penelitian ini 

sesuai dengan penelitian Kurniawati et al. (2018) stres kerja sebagai 
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variabel intervening tidak berpengaruh terhadap turnover intention 

karyawan PT. Bank Negara Indonesia, Tbk Wilayah Semarang. Kemudian 

penelitian ini didukung oleh Amelia (2020) yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh secara langsung terhadap 

turnover intention namun variabel stres kerja tidak memediasi. Selain itu, 

de Leon (2020) menyimpulkan penelitian nya berdasarkan kajian bank 

hasil merger, bahwa komunikasi manajerial, dukungan manajerial dan 

perbedaan budaya organisasi secara positif mempengaruhi turnover 

intention. Niat turnover yang tinggi ditemukan seringnya miskomunikasi, 

kurangnya dukungan manajerial, dan perbedaan budaya yang kuat dalam 

organisasi. 

Dalam integrasi Islam, Allah berfirman dalam Al Qur’an Surah Al 

Hujurat ayat 3 yang berbunyi: 

وَ  نثَََٰ 
ُ
وَأ ذَكَرٖ  ِن  م  خَلقَۡنََٰكُم  إنِذا  ٱلنذاسُ  هَا  يُّ

َ
َٰٓأ إنِذ يَ  ْۡۚ لِتعََارَفوُٓا وَقَبَائٓلَِ  شُعُوبٗا  جَعَلنََٰۡكُمۡ 

َ عَليِمٌ خَبيِرٞ    َٰكُمۡۚۡ إنِذ ٱللَّذ تۡقَى
َ
ِ أ كۡرَمَكُمۡ عِندَ ٱللَّذ

َ
 أ

Artinya: “Hai manusia, sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari 

seorang laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu 

berbangsa-bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-

mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara kamu disisi 

Allah ialah orang yang paling takwa diantara kamu. Sesungguhnya Allah 

Maha Mengetahui lagi Maha Mengenal”. 

 

Berdasarkan hasil analisa data outer loading pada setiap indikator 

yang menunjukkan pengaruh merger (X2) secara langsung terhadap 

turnover intention (Y) dimediasi oleh stres kerja (Z) pada karyawan BSI 

KC Sukabumi A Yani secara valid dan reliabel.  Namun pada analisa inner 
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model yaitu angka t-statistik 1,521 dan t-tabel 2,011, mengindikasikan 

bahwa pengaruh secara tidak signifikan. Deksripsi jawaban responden 

seperti pada item Z.1 yaitu tuntutan tugas terlalu banyak, responden 

cenderung menjawab sangat setuju (SS) dan item X2.2 yaitu pekerjaan 

tidak sesuai job description, responden cenderung menjawab tidak setuju 

(TS). Tuntutan pekerjaan yang banyak sudah karyawan rasakan sebelum 

adanya merger. Hal ini menunjukkan merger (X2) memiliki pengaruh 

secara langsung terhadap turnover intention (Y) dan stres kerja (Z) tidak 

memediasi pengaruh merger (X2) terhadap turnover intention (Y). 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan sebelumnya didapat kesimpulan sebagai berikut: 

1. Work overload berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap stres 

kerja pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hal tersebut memiliki makna 

bahwa work overload yang terjadi pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani akan 

menimbulkan stres kerja yang dialami karyawan. Sehingga work overload yang 

terjadi terus menerus pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani, akan 

menimbulkan tingkat stres kerja yang tinggi dialami karyawan, maka dari itu work 

overload harus segera diatasi agar karyawan dapat bekerja lebih optimal.  

2. Kondisi merger berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap stres 

kerja karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hal tersebut mengindikasikan bahwa 

kondisi merger yang dialami karyawan, memiliki dampak stres kerja pada 

karyawan. Stres kerja pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani sepatutnya dapat 

diminimalisir dan mendapat perhatian khusus, karena berhasil atau gagal nya 

proses merger suatu perusahaan, karyawan menjadi salah satu penentu didalamnya. 

Semakin baik proses merger yang terjadi, maka semakin rendah stres kerja yang 

dialami karyawan BSI KC Sukabumi A Yani.  

3. Work overload berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 

turnover intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Beban kerja yang 

berlebihan dialami karyawan, membuat karyawan ingin meninggalkan dari 

pekerjaannya. Salah satu upaya yang dapat dilakukan oleh BSI KC Sukabumi A 

Yani untuk mengurangi work overload terhadap karyawan yaitu dengan melakukan 

perekrutan karyawan baru yang berpengalaman dan memberikan upah terhadap 
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karyawan yang lembur untuk menyelesaikan tugas, dengan begitu akan 

mengurangi tingkat turnover intention karyawan BSI KC Sukabumi A Yani.  

4. Kondisi Merger berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 

turnover intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Proses merger yang 

dialami karyawan memberikan dampak keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Hal tersebut dapat terjadi karena karyawan merasa adanya merger 

tersebut tidak dapat mendukung karyawan untuk dapat bekerja dengan baik, 

sehingga karyawan memiliki keinginan untuk berpindah ke perusahaan lain.  

5. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Artinya semakin tinggi stres 

kerja yang dirasakan karyawan maka turnover intention juga akan meningkat. Stres 

yang dialami karyawan untuk mengurangi tingkat turnover intention tersebut 

dengan cara memberikan kesempatan terbuka kepada karyawan untuk diberikan 

promosi jabatan yang bekerja dengan baik.  

6. Work overload berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap turnover 

intention melalui stres kerja sebagai variabel intervening. Berdasarkan hasil 

penelitian, stres kerja dapat memediasi pengaruh work overload terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Apabila terjadi work overload 

maka mendorong keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan, konstruk stres 

kerja memediasi antara pengaruh work overload terhadap turnover intention 

karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Hal ini berarti karyawan harus dapat 

mengendalikan tingkat stres kerja yang dialaminya yang disebabkan oleh beberapa 

faktor yang dapat menimbulkan stres kerja yaitu tuntutan tugas dan tuntutan fisik 

akibat terjadinya work overload. 
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7. Merger berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap turnover intention 

melalui stres kerja sebagai variabel intervening. Hal ini berarti secara tidak 

langsung kondisi merger yang terjadi berpengaruh terhadap keinginan karyawan 

untuk keluar dari pekerjaannya namun tidak disebabkan stres kerja. Berdasarkan 

hasil penelitian ini, stres kerja tidak memediasi pengaruh merger terhadap turnover 

intention pada karyawan BSI KC Sukabumi A Yani. Stres kerja yang dialami dalam 

kondisi merger, tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan BSI KC 

Sukabumi A Yani. Dalam kondisi merger ini, karyawan merasakan ketidakjelasan, 

low trust dan kekhawatiran terhadap arah kebijakan perusahaan, sehingga kondisi 

merger ini secara langsung berpengaruh terhadap turnover intention karyawan BSI 

KC Sukabumi A Yani. 

5.2. Saran 

Beberapa saran dari hasil ini antara lain, adalah: 

1. Bagi perusahaan 

Work overload merupakan variabel dominan yang dialami karyawan, sehingga 

ada baiknya perusahaan memahami kapasitas karyawan dalam mengurangi 

beban kerja yang dirasakan dengan memperhatikan kompleksitas pekerjaan, 

menyesuaikan jam kerja terhadap tuntutan tugas maupun tanggung jawab diluar 

pekerjaan, memberi kesempatan untuk mengembangkan diri, dan memberikan 

tugas yang dapat menstimulasi pribadi karyawan melalui keterampilan yang 

dimiliki. BSI KC Sukabumi hendaknya tetap mempertahankan dan 

meningkatkan karyawan yang telah memiliki kemampuan yang baik dalam 

menjalankan tugas yang diberikan. Lakukan kebijakan reward & punishment 

pada karyawan, agar dapat meningkatkan motivasi karyawan dan mengubah 

persepsi karyawan yang menganggap pekerjaan adalah beban menjadi sebuah 
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peluang dalam mendapatkan reward. Hal ini dapat dijadikan pertimbangan bagi 

BSI KC Sukabumi A Yani untuk meningkatkan loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan.   

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk: 

1) Menambah variabel lain yang dapat mempengaruhi turnover intention untuk 

memperkuat hasil analisis penelitian. 

2) Menambah jumlah responden pada penelitian selanjutnya. 

3) Penelitian mendatang dapat menggunakan sampel tidak hanya dari satu 

kantor cabang saja, melainkan dapat juga menggunakan sampel dari unit 

kerja kantor cabang lain sehingga dapat menggambarkan atau memprediksi 

masalah turnover intention karyawan secara keseluruhan dalam suatu 

perusahaan. 
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Saya Fitrah Ananda Fatahillah mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi 

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. Di tengah kesibukan 

Bapak/Ibu/Saudara/i dalam bertugas, kami mohon kesediaannya untuk berkenan memberikan 

sedikit waktu luangnya mengisi kuesioner ini dalam rangka penyusunan penelitian skripsi yang 

berjudul “Analisis Fenomena Work Overload dalam Kondisi Merger Terhadap Turnover 

Intention: Studi pada Karyawan BSI KC Sukabumi A Yani” dengan memberikan jawaban 

atas pertanyaan yang tersedia dalam kuisioner penelitian ini. Informasi yang kami dapatkan 

akan kami jaga kerahasiaannya serta tidak akan mempengaruhi karir Bapak/Ibu/Saudara/i  

sekalian. 

Peneliti mengucapkan terimakasih atas ketersediaan dan kerjasama 

Bapak/Ibu/Saudara/i yang berkenann meluangkan waktu untuk mengisi kuisioner penelitian 

ini. 

Wassalamualaikum Wr. Wb. 

Hormat Saya,   

 

Fitrah Ananda Fatahillah 
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I. IDENTITAS RESPONDEN 

Isilah identitas diri anda dengan mengisi biodata sebagai berikut: 

1. Nama Responden  : 

2. Jenis Kelamin  :    Laki-laki  Perempuan 

3. Usia   :  21 – 30 Tahun  31 – 40 Tahun 

41 – 50 Tahun  >50 Tahun 

4. Lama Bekerja  : <2,5 Tahun  >2,5 Tahun 

5. Tingkat Pendidikan : SMA/SMK  D3  S1 

6. Penghasilan per bulan : 1 – 3 Juta  3 – 5 Juta   5 – 10 Juta  

 

II. PETUNJUK PENGISIAN 

Berilah tanda checklist (✓) pada salah satu kolom pilihan yang telah disediakan sesuai 

dengan keadaan yang sebenarnya. 

Keterangan : 

 STS (Sangat Tidak Setuju)  = 1 

 TS (Tidak Setuju)   = 2 

 S (Setuju)    = 3 

 SS (Sangat Setuju)   = 4 

 

III. DAFTAR PERTANYAAN 

A. WORK OVERLOAD 

No. Pertanyaan 
Jawaban 

STS ST S SS 

1. Saya merasakan tekanan waktu karena 

deadline pekerjaan 

    

2. Saya seringkali mengerjakan dua/ lebih 

pekerjaan (double job) dalam waktu yang 

bersamaan 

    

3. Saya menggunakan jam istirahat untuk 

mengerjakan tugas kantor 

    

4. Beban kerja saya sehari-hari sudah sesuai 

dengan standar pekerjaan saya 

    

5. Bekerja dengan emosi tidaklah efektif     

6. Lingkungan kerja nyaman     

S2 

>10 Juta 
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7. Informasi yang diberikan dapat ditangkap 

dengan baik 

    

8. Pekerjaan ini menarik     

9. Posisi pekerjaan yang didapat sesuai dengan 

kemampuan 

    

10. Semua karyawan memiliki kesempatan yang 

sama 

    

 

B. KONDISI MERGER 

No. Pertanyaan STS ST S SS 

1. Perasaan terhadap ketidakjelasan akan 

kondisi perusahaan 

    

2. Pekerjaan tidak sesuai dengan job description      

3. kepercayaan terhadap manajemen menjadi 

berkurang karena dengan adanya proses 

merger 

    

4. Kekhawatiran terkait posisi atau jabatan 

hingga kemungkinan pemutusan hubungan 

kerja 

    

5. Berpikir apakah akan mendukung atau 

menolak perubahan yang ada 

    

 

C. STRES KERJA 

No. Pertanyaan STS ST S SS 

1. 
Saya merasakan tuntutan tugas terlalu 

banyak 
    

2. 
Saya harus melakukan pengambilan 

keputusan yang banyak 
    

3. 

Saya mendapati ketidakpastian dan 

kurangnya informasi peran atau tanggung 

jawab dalam pekerjaan 

    

4. Rekan kerja komunikatif     
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5. Rekan kerja dapat diajak bekerja sama     

6. 
Jika loyalitas karyawan tinggi maka akan di 

promosikan 
    

7. Khawatir adanya mutasi dan rotasi kerja     

8. Gaya kepemimpinan atasan telah sesuai     

9. 
Para manajer (supervisor) memberikan 

dukungan dalam bekerja 
    

10. Saya masuk kerja karena terpaksa.     

11. Saya mengerjakan tugas sesuka hati saya.     

12. Saya sering melanggar tata tertib.     

 

 

D. TURNOVER INTENTION 

No. Pertanyaan STS ST S SS 

1. 
Saya memiliki pikiran untuk meninggalkan 

perusahaan tempat saya bekerja 
    

2. 
Saya memiliki pikiran bahwa saya bekerja 

disini hanya sementara 
    

3. 
Saya sedang mencari alternatif pekerjaan di 

tempat lain 
    

4. 
Saya memiliki alternatif pekerjaan lain yang 

sesuai 
    

5. 

Saya memiliki tawaran pekerjaan yang lebih 

menarik dan saya berkeninginan 

menerimanya 

    

6. 
Saya memiliki alternatif profesi lain yang 

sesuai 
    

7. 

Jika saya memiliki tawaran pekerjaan di 

tempat lain yang dibayar sama dengan yang 

saya miliki, maka saya akan keluar dari sini. 
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LAMPIRAN 3 

DISTRIBUSI FREKUENSI 

 

1. Karakteristik Responden 

Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase (%) 

1. Laki-laki 16 33% 

2. Perempuan 37 67% 

Jumlah 53 100 

 

Usia 

Usia Frekuensi Presentase (%) 

21 – 30 tahun 29 54,72 

31 – 40 tahun 12 22,64 

41 - 50 tahun 6 11,32 

➢ 50 tahun 5 9,43 

Jumlah 53 100 

 

Lama Bekerja 

 

 

 

 

 

Tingkat Pendidikan 

  

Lama Bekerja Frekuensi Presentase (%) 

<2,5 Tahun 16 30,2 

>2,5 Tahun 37 69,8 

Jumlah 53 100 

Tingkat Pendidikan Frekuensi Presentase (%) 

SMA/SMK 8 15,09 

D3 3 5,66 

S1 45 84,91 

S2 1 1,89 

Jumlah 53 100 
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Penghasilan Per Bulan 

Penghasilan Per Bulan Frekuensi Presentase (%) 

1 – 3 Juta 21 39,62 

3 – 5 Juta 19 35,85 

5 – 10 Juta 11 20,75 

>10 Juta 3 5,66 

Jumlah 53 100 

 

2. Jawaban Responden 

Variabel Work Overload (X1) 

Item 
Frekuensi Responden 

T 
Presentase Responden T 

% 
MEAN 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

X1.1 7 2 9 20 15 53 13 4 17 38 28 100 3,64 

X1.2 4 6 6 32 5 53 8 11 11 60 9 100 3,53 

X1.3 8 11 11 17 6 53 15 21 21 32 11 100 3,04 

X1.4 1 9 9 24 10 53 2 17 17 45 19 100 3,62 

X1.5 8 2 2 11 30 53 15 4 4 21 57 100 4,00 

X1.6 1 7 6 23 16 53 2 13 11 43 30 100 3,87 

X1.7 7 1 7 27 11 53 13 2 13 51 21 100 3,64 

X1.8 0 9 7 28 9 53 0 17 13 53 17 100 3,70 

X1.9 8 1 8 30 6 53 15 2 15 57 11 100 3,47 

X1.10 2 9 4 18 20 53 4 17 8 34 38 100 3,85 

 

Variabel Merger (X2) 

Item 
Frekuensi Responden 

T 
Presentase Responden T 

% 
MEAN 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

X2.1 2 13 17 17 4 53 4 25 32 32 8 100 3,15 

X2.2 4 22 12 11 4 53 8 42 23 21 8 100 2,79 

X2.3 4 6 15 19 9 53 8 11 28 36 17 100 3,43 

X2.4 2 11 10 17 13 53 4 21 19 32 25 100 3,53 

X2.5 1 7 20 21 4 53 2 13 38 40 8 100 3,38 
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Variabel Turnover Intention (Y) 

Item 
Frekuensi Responden 

T 
Presentase Responden T 

% 
MEAN 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

Y.1 9 16 11 10 7 53 17 30 21 19 13 100 2,81 

Y.2 2 19 13 15 4 53 4 36 25 28 8 100 3,00 

Y.3 6 11 11 19 6 53 11 21 21 36 11 100 3,15 

Y.4 3 15 12 19 4 53 6 28 23 36 8 100 3,11 

Y.5 6 12 15 13 7 53 11 23 28 25 13 100 3,06 

Y.6 2 14 13 18 6 53 4 26 25 34 11 100 3,23 

Y.7 7 11 13 13 9 53 13 21 25 25 17 100 3,11 

 

Variabel Stres Kerja (Z) 

Item 
Frekuensi Responden 

T 
Presentase Responden T 

% 
MEAN 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

Z.1 11 12 6 11 13 53 21 23 11 21 25 100 3,06 

Z.2 7 12 8 12 14 53 13 23 15 23 26 100 3,26 

Z.3 13 7 3 12 18 53 25 13 6 23 34 100 3,28 

Z.4 4 13 10 13 13 53 8 25 19 25 25 100 3,34 

Z.5 8 7 9 17 12 53 15 13 17 32 23 100 3,34 

Z.6 6 11 9 11 16 53 11 21 17 21 30 100 3,38 

Z.7 9 9 4 17 14 53 17 17 8 32 26 100 3,34 

Z.8 6 8 8 16 15 53 11 15 15 30 28 100 3,49 

Z.9 8 6 4 22 13 53 15 11 8 42 25 100 3,49 

Z.10 9 9 1 15 19 53 17 17 2 28 36 100 3,49 

Z.11 7 9 3 17 17 53 13 17 6 32 32 100 3,53 

Z.12 11 5 2 14 21 53 21 9 4 26 40 100 3,55 
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LAMPIRAN 4 

HASIL UJI PENELITIAN 

Outer Model 

 

  

Inner Model 
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Outer Loading 

Item X1 X2 Y Z 

X1.1 0,907    

X1.2 0,886    

X1.3 0,859    

X1.4 0,855    

X1.5 0,868    

X1.6 0,881    

X1.7 0,991    

X1.8 0,893    

X1.9 0,901    

X1.10 0,851    

X2.1  0,879   

X2.2  0,835   

X2.3  0,894   

X2.4  0,854   

X2.5  0,913   

Y.1   0,872  

Y.2   0,853  

Y.3   0,893  

Y.4   0,814  

Y.5   0,895  

Y.6   0,886  

Y.7   0,858  

Z.1    0,843 

Z.2    0,870 

Z.3    0,856 

Z.4    0,854 

Z.5    0,842 

Z.6    0,866 

Z.7    0,812 

Z.8    0,845 
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Z.9    0,871 

Z.10    0,838 

Z.11    0,835 

Z.12    0,837 

 

 

 

Cross Loading 

 Work 

Overload 

(X1) 

Merger 

(X2) 

Stres 

Kerja (Z) 

Turnover 

Intention 

(Y) 

X1.1 0,907 -0,158 0,404 0,263 

X1.2 0,886 0,041 0,492 0,461 

X1.3 0,859 -0,186 0,301 0,279 

X1.4 0,855 -0,099 0,313 0,265 

X1.5 0,868 -0,025 0,408 0,447 

X1.6 0,881 -0,070 0,409 0,288 

X1.7 0,911 -0,070 0,453 0,359 

X1.8 0,893 -0,265 0,422 0,256 

X1.9 0,901 -0,186 0,454 0,352 

X1.10 0,851 -0,064 0,353 0,359 

X2.1 -0,109 0,879 0,126 0,327 
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X2.2 -0,231 0,835 0,012 0,301 

X2.3 -0,114 0,894 0,231 0,331 

X2.4 -0,137 0,854 0,128 0,321 

X2.5 0,009 0,913 0,310 0,424 

Y.1 0,359 0,371 0,478 0,872 

Y.2 0,225 0,479 0,352 0,853 

Y.3 0,361 0,370 0,592 0,893 

Y.4 0,256 0,254 0,437 0,814 

Y.5 0,411 0,372 0,551 0,895 

Y.6 0,273 0,348 0,513 0,886 

Y.7 0,449 0,200 0,461 0,858 

Z.1 0,287 0,403 0,843 0,633 

Z.2 0,365 0,238 0,870 0,532 

Z.3 0,335 0,257 0,856 0,555 

Z.4 0,368 0,129 0,854 0,460 

Z.5 0,556 0,078 0,842 0,553 

Z.6 0,504 0,119 0,866 0,348 

Z.7 0,494 0,034 0,812 0,402 

Z.8 0,485 0,115 0,845 0,437 

Z.9 0,449 0,235 0,871 0,443 

Z.10 0,246 0,229 0,838 0,461 

Z.11 0,302 0,130 0,835 0,348 

Z.12 0,253 0,069 0,837 0,2530,2 
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LAMPIRAN 5 

 

 

KEMENTRIAN AGAMA 
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FAKULTAS EKONOMI 
Jalan Gajayana 50 Malang Telepon (0341) 558881 Faksimile (0341) 558881 

 

 

SURAT KETERANGAN BEBAS PLAGIARISME 
(FORM C) 

 

Yang bertanda tangan dibawah ini : 
Nama : Puji Endah Purnamasari, M.M 
NIP : 198710022015032004 
Jabatan : UP2M 

 
Menerangkan bahwa mahasiswa berikut : 
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