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ABSTRAK
Fahrisyam, Moch Ardian. 2025, SKRIPSI. Judul: “ Pengaruh Beban Kerja Dan Stres Kerja
Terhadap Turnover intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Mediasi Pada Karyawan Pt. Bank Syariah Indonesia Area
Malang”
Pembimbing : Setiani M.M
Kata Kunci : Beban Kerja, Stres Kerja, Turnover intention, Kepuasan Kerja

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan stress
kerja terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi
pada karyawan PT. Bank Syariah Indonesia Area Malang. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi dalam
penelitian ini berjumlah 75 orang, dengan Teknik sampling jenuh sehingga seluruh
populasi dijadikan sampel. Data dikumpulan melalui kuesioner dan dianalisis
menggunakan Partial Least Square (PLS).

Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja dan stress kerja
berpengaruh positif terhadap turnover intention. Dengan Kepuasan kerja
berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Selain itu, beban kerja dan stress
kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Dan kepuasan kerja terbukti
dapat memediasi pengaruh beban kerja dan stress kerja terhadap turnover intention.
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi bagi perusahaan dalam
mengelola beban kerja dan stress kerja agar dapat meningkatkan kepuasan kerja
dan menekan angka turnover intention pada perusahaan.
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ABSTRACT
Fahrisyam, Moch Ardian. 2025, THESIS. Title: “The Effect of Workload and Work Stress on
Turnover intention with Job Satisfaction as a Mediating Variable in
Employees of PT. Bank Syariah Indonesia Malang Area”
Supervisor : Setiani M.M
Keywords : Workload, Work Stress, Turnover intention, Job Satisfaction

This study aims to analyze the effect of workload and work stress on
turnover intention with job satisfaction as a mediating variable among employees
of PT. Bank Syariah Indonesia Area Malang. This study uses a quantitative
approach with a survey method. The population in this study consisted of 75 people,
with a saturated sampling technique so that the entire population was used as a
sample. Data were collected through questionnaires and analyzed using Partial
Least Square (PLS).

The results of this study indicate that workload and work stress have a
positive effect on turnover intention. Job satisfaction has a negatif effect on
turnover intention. In addition, workload and work stress have a negatif effect on
job satisfaction. Job satisfaction is proven to mediate the effect of workload and
work stress on turnover intention. This study is expected to serve as evaluation
material for companies in managing workload and work stress in order to increase
job satisfaction and reduce turnover intention rates in companies.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia termasuk salah satu elemen paling penting dalam sebuah
bisnis. Perencanaan dan pelaksanaan program suatu organisasi dilakukan oleh
departemen sumber daya manusianya. Sumber daya manusia berkualitas tinggi
dapat meningkatkan produktivitas dan meningkatkan kualitas produk jadi.
Manajemen sumber daya manusia yang efektif diperlukan untuk memperoleh
sumber daya manusia berkualitas tinggi. Sumber daya manusia organisasi dapat
merasa lebih nyaman dengan sistem manajemen yang efektif. Menurut Flippo
dalam (Sewang., Umar, S.M., 2024) Manajemen Sumber Daya Manusia atau
manajemen  personalia memiliki  fungsi  perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pemutusan hubungan kerja, pengembangan kompensasi, integritas,
pemelihaaran sumber daya manusia yang bertujuan untuk mencapai sasaran
organisasi. Salah satu tugas dari manajemen sumber daya manusia adalah menjaga
dan mengembangkan kualitas sumber daya manusia pada organisasi. Jika
manajemen sumber daya manusia tidak dapat menjaga kualitas sumber daya
manusia hal ini dapat memberikan dampak negatif bagi perusahaan, salah satu
dampak negatifnya adalah meningkatnya turnover intention pada karyawan.

Turnover intention atau keinginan keluar adalah salah satu permasalahan yang
sangat familiar pada organisasi. Turnover intention merupakan keinginan seorang
karyawan keluar dari organisasi. Masalah ini terjadi karena beberapa hal, salah

satunya adalah ketika karyawan merasa tidak nyaman berada dalam organisasi



tersebut. Pada penelitian Tri Handoko dan Pantius Dragen Soeling (T. Handoko &
Soeling, 2020) ditemukan bahwa dengan meningkatnya rasa bahagia, kenyamanan,
dan kepuasan karyawan dapat menekan angka turnover intention. Berdasarkan
survey WorldatWork dan Tower Watson dalam (Gebi Angelina Zahra & Kukuh
Setyo Pambudi, 2023) ditemukan bahwa 75% organisasi setuju mengalami
kesulitan dalam mempertahankan dan menarik karyawan-karyawan yang
bertalenta. Berdasarkan fenomena dan kutipan di atas dapat dipastikan bahwa
Turnover intention ini merupakan salah satu masalah yang sangat genting pada
bidang MSDM pada sebuah perusahaan.

Di Indonesia sendiri ditemukan meningkatnya fenomena furnover intention,
berdasarkan hasil survey Michael Page pada 2022, ditemukan bahwa semenjak
tahun 2020-2022 terjadinya pengunduran besar-besaran, dimana pengunduran ini
hampir setengah karyawan (43%) dan survey juga menjelaskan bahwa sebanyak
(84%) pekerja mencari peluang kakir dalam enam bulan kedepan (“68% of
Indonesia s Employees Willing to Forgo Higher Salaries for Work-Life Balance,”
2022). Dengan perpindahan yang masif ini tentu dapat menimbulkan efek samping
bagi perushaan, baik dari kinerja perusahaan, kekurangan karyawan dan kualitas
karyawan yang tidak menentu. Hal ini dijelaskan oleh Mobley pada 1982 dalam
(Aliya et al., 2025) dengan tingginya angka Turnover intention dapat menurunkan
produktivitas perusahaan karena adanya proses adaptasi dan pembelajaran
karyawan baru yang membutuhkan waktu.

Sebuah organisasi harus mempertimbangkan sejumlah faktor, termasuk beban

kerja staf, untuk mengurangi tingkat niat keluar karyawan. Menurut Hannani dan



Ilyas dalam (Wibowo et al., 2025) menyatakan bahwa beban kerja merupakan hasil
dari interaksi antara ekspektasi pekerjaan perusahaan, tempat kerja, kemampuan
karyawan, serta perilaku dan persepsi mereka terhadap pekerjaan mereka. Beban
kerja yang berlebihan dapat memberikan pengaruh yang buruk bagi karyawan itu
sendiri, seperti yang dijelaskan oleh (Ilyas, 2000) bila banyaknya tugas atau beban
tidak sebandingan dengan kemampuan karyawan baik secara fisik maupun
keahlian dan waktu yang tersedia maka hal ini akan menjadi sumber stress bagi
karyawan.

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Apriliani, 2024) didapatkan bahwa beban
kerja dapat mempengaruhi turnover intention pada karyawan. Hal serupa
ditemukan pada penelitian yang dilakukan oleh (Fuhasari, 2016), ditemukan bahwa
beban kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap karyawan. Akan tetapi
pada penelitian ini terdapat keterbatasan dimana hasil pada penelitian tersebut tidak
dapat digeneralisasikan kepada karyawan perusahaan lain

Selain itu faktor yang mempengaruhi Turnover intention adalah stress kerja.
Fenomena stres kerja merupakan salah satu fenomena yang sering dijumpai dalam
berbagai sektor. Menurut Rivai pada (Wibowo et al., 2025), menyatakan stres kerja
merupakan kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik
dan psikis yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang.
Fenomena stres kerja ini dapat terjadi karena berbagai hal, mulai dari ketegangan
antara individu, beban kerja yang terlalu besar, lingkungan yang tidak nyaman, dan
lain-lain. Hal ini serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh (Maghfirah, 2023)

dimana terdapat 3 faktor yang mempengaruhi stres kerja, seperti faktor individu,



faktor organisasi dan faktor lingkungan. Dimana hasil yang ditemukan 3 faktor ini
memiliki pengaruh terhadap stres kerja. Dalam beberapa penelitian ditemukan
bahwa stres kerja ini dapat mempengaruhi angka turnover intention pada
perusahaan, seperti yang ditemukan pada penelitian (Widyawati et al., 2023),
bahwa stres kerja dapat mempengaruhi secara signifikan terhadap turnover
intention.

Meskipun beban kerja dan stres kerja secara langsung dapat meningkatkan
angka turnover intention, tidak dapat diabaikan bahwa terdapat faktor lain yang
dapat menjembatani hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen. Salah satu Adalah kepuasan kerja yang dapat dimasukan kedalam
variabel mediasi. Dengan variabel mediasi ini bertujuan untuk mengetahui
bagaimana kepuasan kerja menjembatani pengaruh variabel beban kerja dan stres
kerja terhadap turnover itention. Menurut Keith Davis pada penelitian (Anwar
Prabu Mangkunegara, 2009) ditemukan bahwa Turnover intention sangat
berhubungan dengan kepuasan kerja, dimana jika kepuasan kerja ini mengalami
kenaikan maka tingkat turnover intention pada karyawan akan semakin rendah,
begitupun sebaliknya. Menurut Siagian pada (Lestari et al., 2020) menjelaskan
bahwa kepuasan kerja merupakan cara pandang seseorang baik positif maupun
negatif tentang pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan sikap emosional dimana
para karyawan menikmati pekerjaannya dan merasa semua kebutuhannya
terpenuhi. Menurut Teori Kepuasan Kerja yang ditemukan oleh Hesberg (2000)
pada (NingTyas et al., 2020) menyatakan bahwa terdapat dua faktor yang

menentukan kepuasan kerja, yaitu faktor kebutuhan kesehatan dan faktor kebutuhan



pemeliharaan, jika salah satu faktor ini tidak dapat terpenuhi maka tingkat kepuasan
kerja para karyawan akan mengurang dan berujung pada ketidakpuasan pekerja.
Pada penelitian yang dilakukan oleh (Rismayanti, 2018) ditemukan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif signifikan, dimana ketika kepuasan kerja
meningkat mana turnover intention akan menurun. Kepuasan kerja diposisikan
sebagai variabel mediasi karena secara konseptual kepuasan kerja merefleksikan
respon emosional karyawan terhadap kondisi kerja yang dialaminya. Oleh karena
itu, kepuasan kerja dijadikan variabel mediasi untuk memahami bagaimana beban
kerja dan stress kerja mempengaruhi niak keluar melalu persepsi kepuasan kerja
karyawan.

PT. Bank Syariah Indonesia merupakan perusahaan hasil merger dari bank
Mandiri Syariah, bank BRI Syariah dan bank BNI Syariah pada tahun 2021. PT.
Bank Syariah Indonesia merupakan salah satu bank syariah yang cukup
berkembang dalam beberapa tahun belakangan. Dengan memiliki visi menjadi
“Top 10 Islamic Bank”, dengan visi ini perusahaan harus memiliki sumber daya
yang terbaik sebagai penggerak aktivitas perusahaan. Untuk mencapai visi
perusahaan melakukan ekspansi ke wilayah-wilayah di Indonesia dan memiliki
sumber daya manusia yang terbaik dan berpengalaman pada bidangnya. Akan tetapi
ditemukan fenomena yang terjadi pada PT. Bank Syariah Indonesia area Malang
mengalami peningkatan turnover intention pada karyawan. Hal ini ditunjukan

dengan data dari tahun 2021-2024 pada tabel di bawah berikut;



TABEL 1.1
Jumlah Karyawan Dan Tingkat Turnover intention Pt. Bank Syariah
Indoensia Area Malang 2021-2024

Jumlah Karyawan PT. Bank Syariah Indonesia

Area Malang

100
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60
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0 _— | |
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W Jumlah Karyawan  ETingkat Turnover

Sumber : Wawancara

Berdasarkan Tabel 1.1 berikut ditemukan rata-rata turnover intention berada

di atas 10% dan mengalami peningkatan setiap tahunnya. Berdasarkan penelitian

Li Na dkk, dijelaskan bahwa standar angka turnover intention Adalah dibawah 10%

(Li et al., 2019). Dengan angkat turnover intention yang berada di atas standar ini

tentu hal ini akan menjadi penghambat dalam kegiatan operasional dan dalam

mencapai visi perusahaan.

Berdasarkan uraian dan fenomena di atas membuat penulis tertarik untuk

meneliti dan mengkaji “Pengaruh Beban Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover

intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan PT.

Bank Syariah Indonesia Area Malang”.



1.2 Rumusan Masalah

1.

2.

Apakah beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan?
Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan?
Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan?
Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan?
Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan?
Apakah kepuasan kerja memedisasi beban kerja terhadap turnover intention
karyawan?

Apakah kepuasan kerja memediasi stres kerja terhadap turnover intention

karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

1.

Untuk meneliti dan mengkaji hubungan beban kerja yang berpengaruh

terhadap turnover intention.

. Untuk meneliti dan mengkaji hubungan stres kerja yang berpengaruh

terhadap turnover intention.

. Untuk meneliti dan mengkaji hubungan kepuasan kerja yang berpengaruh

terhadap turnover intention.

. Untuk meneliti dan mengkaji hubungan beban kerja yang berpengaruh

terhadap kepuasan kerja.

. Untuk meneliti dan mengkaji hubungan stres kerja yang berpengaruh

terhadap kepuasan kerja.



6. Untuk meneliti dan mengkaji penggaruh kepuasan kerja dalam memediasi
hubungan beban kerja terhadap turnover intention.
7. Untuk meneliti dan mengkaji penggaruh kepuasan kerja dalam memediasi

hubungan stres kerja terhadap turnover intention.

1.4 Manfaat Penelitian
Adapun hasil penelitian yang diperoleh diharapkan dapat berguna sebagai
berikut:
1.4.1 Manfaat Teoritis
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis teori-teori terdahulu.
Dengan penelitian ini diharapkan dapat menguatkan dan berkontribusi terhadap
fenomena-fenomena yang serupa. Selain itu hasil penelitian ini diharapkan
dapat menambah pengembangan pada sektor manajemen sumber daya manusia.
1.4.2 Manfaat Praktis
Manfaat praktis bagi perusahaan adalah untuk bahan kajian dari sistem yang
sudah dijalankan oleh perusahaan dan bahan evaluasi terkait fenomena ini.
Selain itu untuk para pembaca penelitian ini dapat sebagai acuan dan referensi

untuk diterapkan dikehidupan sehari-hari.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitiaan ini merupakan pembangunan dari beberapa penelitian terdahulu

yang digunakan sebagai referensi dalam melaksanakan penelitian ini. Di bawah ini

adalah tabel yang memaparkan penelitian-penelitian yang sudah dilakukan

sebelumnya yang digunakan sebagai acuan oleh peneliti.

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian
tahun Penelitian, | Penelitian
Judul Penelitian

1 | Diana Widia Beban Menggunakan Pada penelitian ini
Wardani, Agusdin kerja jenis ditemukan  beban
(2025) Stres penelitian kerja  berpengaruh
“The Influence of kerja asosiatif. signifikan terhadap
Workload, Work Motivasi Populasinya turnover intention.
Stress, and Work kerja sejumlah 260 Pada penelitian ini
Motivation on Turnover perawat non- ditemukan stres
Turnover intention PNS di MCH kerja  berpengaruh
intention Amongst dan  sampel positif dan
Non-Civil Servant yang




No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian
tahun Penelitian, | Penelitian
Judul Penelitian
Nurses of the digunakan signifikan terhadap
Mataram City sejumlah 65 turnover intention
Hospital, orang. Pada penelitian ini
Indonesia” Metode ditemukan motivasi

penggambilan kerja  berpengaruh
data terhadap  turnover
menggunakan intention tetapi tidak
teknink signifikan.
nonprobabilita

S dengan

purposive

sampling.

2 | Ajeng Dwi Beban Penelitian ini Pada penelitian ini
Anggraini, Sandra Kerja menggunakan ditemukan  beban
Irawati, Ratya Turnover metode kerja  berpengaruh
Shafira Arifian. intention kuantitatif. signifikan terhadap
(2022) Kepuasan Menggunakan turnover intention.
“The Effect of Kerja teknik Pada penelitian ini
Workload on pemodelan ditemukan  bahwa

10




No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian
tahun Penelitian, | Penelitian
Judul Penelitian
Turnover persamaan beban kerja tidak
intention struktural berpengaruh
Mediated by Job Dengan signifikan terhadap
Satisfaction on sampel kepuasan kerja.
Employees of PT berjumlah 50 Pada penelitian ini
PLN (Persero) karyawa ditemukan  bahwa
Malang” Penelitian ini kepuasan kerja tidak
menggunakan memiliki pengaruh
perangkat yang signifikan
lunak terhadap  turnover
SmartPLS intention.
dalam Pada penelitian ini
menganalisis ditemukan  bahwa
data. kepuasan kerja tidak
memediasi  beban
kerja terhadap
turnover intenion.
3 | Dewi Mawadati, Kepuasan Jenis Pada penelitian ini
Asep Rokhyadi Kerja penelitian ditemukan kepuasan
Permana Saputra kuantitatif kerja tidak
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No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian
tahun Penelitian, | Penelitian
Judul Penelitian
(2020) Stres Menggunakan berpengaruh
“Pengaruh kerja Teknik terhadap turnover
kepuasan kerja Turnover purposive intention
dan stres kerja intention sampling Stres kerja
terhadap turnover dalam berpengaruh positif
intention mengambilan terhadap turnover
karyawan” sampling intention
Menggunakan Kepuasan kerja dan
metode stress kerja
analisis data berpengaruh
deskriptif signifikan ~ secara
stimulant pada
turnover intention.

4 | Toyibah, Mulyani, Kepuasan Penelitian in Pada penelitian ini
Shanty kerja merupakan ditemukan  bahwa
Komalasari Turnover penelitian kepuasan kerja
(2024) intention kuantitatif. memiliki pengaruh
“Kepuasan Kerja Dengan positif terhadap
terhadap Turnover sample 62 turnover intention.

intentionKaryawa

karyawan dan
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No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian

tahun Penelitian, | Penelitian

Judul Penelitian

n PT. Kalimas menggunakan Adapun indikator

Kharisma” teknok yang mempengaruhi
purposive turnover pada
sampling penelitian ini adalah
dalam sifat pekerjaan,
mangembil rekan kerja dan
data sample komunkasi  dalam
Dalam pekerjaan.

mengolah data
penelitian ini
menggunakan
perangkat

SPSS.

Intan Nia Ruhyat,

Safira Jingga
Hernita, = Abdul
Riduwan, Iwan
Eko Ariyadi
(2021)

stres kerja
beban
kerja
Turnover
intention

Kepuasan

gaji

Penelitian ini
menggunakan
metode
kuantitatif
Dalam
pengambilan

sample

Pada penelitian in

ditemukan stres
kerja  berpengaruh
positif dan

signifikan terhadap

turnover ontention.




No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian

tahun Penelitian, | Penelitian

Judul Penelitian

“Pengaruh Stress menggunakan Pada penelitian in

Kerja dan Beban metode ditemukan  beban

Kerja  terhadap purposive kerja  berpengaruh

Turnover sampling. positif dan

intention dengan Pengujian signifikan terhadap

Moderasi statiski pada turnover ontention.

Kepuasan Gaji” penelitian Pada penelitian in
menggunakan ditemukan kepuasan
perangkat gahu  berpengaruh
Struckturan negatif dan
Equation signifikan terhadap
Modelling turnover ontention.
(SEM) Pada penelitian in

ditemukan kepuasan
gaji  berpengaruh
memperlemah
hubungan antara
beban kerja dan stres
kerja

terhadap

turnover ontention.
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No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian
tahun Penelitian, | Penelitian
Judul Penelitian
6 Retno, Johanis Beban Penelitian ini Pada penelitian in
Souisa, Arif Kerja menggunakan ditemuakn  bahwa
Miftahudin, Stres metode beban kerja
Rudhericus Satrio kerja kuantitatif berpengaruh positif
Tedjo Utomo Kepuasan deskripstif signifikat terhadap
(2022) kerja Menggunakan turnover intention
“Analisis Turnover metode Pada penelitian ini
Pengaruh Beban intention Probality ditemukan stres
Kerja, Stres Kerja sampling kerja  berpengaruh
Dan Kepuasan Penelitian ini positif terhadap
Kerja Pada menggunakan turnover intention
Turnover perangkat Pada penelitian ini
intention(Studi lunak  SPSS ditemukan kepuasan
Pada Pt. Formosa dalam kerja  berpengaruh
Bag Indonesia" menganalisis negartif dan tidak
data. signifikan terhadap
turnovwr intention
7 | Ni Nyoman Beban Jenis Ditemukan beban
Egarini, Ni Luh Kerja penelitian ini kerja berpengaru

Adalah

positif dan




No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian
tahun Penelitian, | Penelitian
Judul Penelitian
Putu Eka Yudi Stres penelitian signifikan terhadap
Prastiwi Kerja kuantitatif turnover intention
(2022) Kepuasan Metode Ditemukan Stres
Pengaruh Beban Kerja analisis yang kerja berpengaru
Kerja, Stres Turnover digunakan positif terhadap
Kerja, dan intention Adalah turnover intennion.
Kepuasan Kerja Structural Ditemukan
Terhadap Equation kepuasan kerja
Turnover Modeling- beroengruh negatif
intention Pada SEM dengan dan tidak signifikan.
Karyawan Spbu Partial Least
54.811.05 Desa Square (PLS).
Lokapaksa
Kecamatan Seririt

8 | Ayyu Fadila Beban Jenis Pada penelitian ini

Ramadhani kerja penelitian ditemukan beban
“2022” Kepuasan kuantitatif dan pengaruh signifikan
Pengaruh Beban kerja menggunakan terhadap turnover
Kerja Dan Turnover metode intention karyawan.
Kepuasan Kerja intention
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No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian
tahun Penelitian, | Penelitian
Judul Penelitian
Terhadap penelitian Beban kerja
Turnover path analysis. berpengaruh
intention Pada Menggunakan signifikan terhadap
Karyawan Pt.Bprs metode kepuasan kerja
Bumi Rinjani sample jenuh Kepuasan tidak
Kepanjen Selama dalam berpengaruh
Pandemi Covid- mengumpulan signifikan terhadap
19 sample turnover intention
Kepuasan kerja
tidak mampu
memediasi antara
variabel beban kerja
terhadap turnover
intentioon
9 | Monica Samsista Kepuasan Penelitian Berdasarkan
(2020) kerja jenis penelitian ini
“Pengaruh Beban kuantitatif ditemukan bahwa
Kepuasan Kerja, kerja Menggunakan kepuasan kerja
Beban Kerja Dan Stress Teknik berpengaruh negatif
Stres Kerja Kerja deskripsi data
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No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian

tahun Penelitian, | Penelitian

Judul Penelitian

Terhadap Turnover terhadap turnover

Turnover itention intention

intention Berdasarkan

Karyawan Pada peneltiain ini beban

Pt. Bola Intan kerja berpengaruh

Elastic” terhadap positif
turnover intention
Berdasarkan
penelitian ini stress
kerja berpengaruh
positif terhadap
turnover intention

10 | [ Kadek Ery Kepuasan Jenis Pada penelitian ini

Suandita, Ni kerja penelitian ditemukan kepuasan

Nyoman Ari Beban kuantitatif. kerja berpengaruh

Novarini, Sapta kerja Menggunakan negatif dan

Rini Widyawati Stress metode signifikan terhadap

(2025) kerj sampling turnover

jenuh
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No | Nama Peneliti, Variabel Metode Hasil Penelitian
tahun Penelitian, | Penelitian
Judul Penelitian
“Pengaruh Turnover Dengan Pada penelitian ini
Kepuasan Kerja, itention metode ditemukan beban
Beban Kerja Dan observasi dan kerja berpengaruh
Stres Kerja kuesioner positif dan
Terhadap untuk signiffikan terhadap
Turnover pengumpulan turnover intention
Intentionkaryawa data. Pada penelitian ini
n Pada Koperasi ditemukan stress
Kusuma Artha kerja berpengaruh
Sari Blahkiuh positif dan
Badung” signifikan terhadap
turnover itention
2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Beban Kerja
2.2.1.1 Pengertian Beban Kerja

Berdasarkan Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 12 Tahun 2008 pada Bab

I Ketentuan Umum Pasal 1 Ayat 5, beban kerja diartikan sebagai besaran pekerjaan

yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi, yang merupakan hasil

perkalian antara volume kerja dengan norma waktu.
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Sementara itu, menurut (A P Mangkunegara, 2002), beban kerja adalah jumlah
pekerjaan yang harus diselesaikan oleh seorang pegawai dalam kurun waktu
tertentu, yang dinilai dari volume dan kualitas pekerjaan yang telah ditetapkan.
Pandangan serupa disampaikan oleh (Sedarmayanti, 2009), yang menjelaskan
bahwa beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan oleh seseorang atau kelompok dalam waktu tertentu. Lebih lanjut,
menurut (Junipriansa, 2014), beban kerja tidak hanya merujuk pada pekerjaan yang
dianggap berat, tetapi juga mencakup pekerjaan ringan yang tetap memerlukan

waktu, energi, dan konsentrasi untuk menyelesaikannya.

Dari berbagai definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa beban kerja merupakan
kumpulan tugas atau pekerjaan baik yang bersifat berat maupun ringan, yang
diberikan kepada individu atau kelompok dalam kurun waktu tertentu. Beban kerja
melibatkan aspek volume tugas, standar waktu, serta tuntutan kualitas yang

ditetapkan oleh organisasi.

2.2.1.2  Indikator Beban Kerja

Menurut (Hart & Staveland, 2006) dalam teori yang dikembangkan, bahwa

terdapat 6 indikator dalam menganalisis beban kerja, yaitu :

1. Mental Demand.

Indikator ini menjelaskan tentang seberapa besar aktivitas mental yang
dibutuhkan dalam mengerjakan tugas yang diberikan. Seperti seberapa besar
berfikir, memustuskan, menghitung, melihat, dan lain-lain. Dengan beban kerja

yang tidak membutuhkan tekanan mental yang besar maka beban kerja semakin
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ringan, begitu pula sebaliknya apabila beban kerja membutuhkan mental yang besar

maka beban kerja yang dipikul akan semakin berat.

2. Physical Demand

Indikator ini menjelaskan tentang sebeapa besar aktivitas fisik yang digunakan
dalam mengerjakan tugas yang diberikan. Seperti seberapa besar seseorang harus
mendorong, menarik, menggerakan alat dan lain-lain. Denagn beban kerja yang
membutuhkan banyak aktivitas fisik yang besar maka beban kerja seseorang akan

semakin berat.

3. Temporal Demand

Indikator ini menjelaskan tentang seberapa besar tekanan waktu yang
dibutuhkan dalam mengerjakan pekerjaan seperti cepat, luang waktu yang
dibutuhkan. Contohnya seseorang diberikan tugas dengan tenggat waktu yang

sedikit maka beban pekerjaan akan semakin besar.

4. Performance

Indikator ini menjelaskan tentan seberapa besar Tingkat keberhasilan dan
kepuasan dalam mencapai target pekerjaan. Seseorang dengan Tingkat keberhasilan
dan hasil yang baik maka beban kerja akan semakin rendah, begitupun sebaliknya
jika seseorang tidak sesuai target dan Tingkat keberhasilan tergolong kecil maka

beban kerja yang dipikul akan semakin besar.
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5. Effort

Indikator ini menjelaskan tentang seberapa besar usaha baik secara mental
maupun fisik yang dibutuhkan dalam mengerjakan dengan hasil yang maksimal.
Contohnya jika seseorang dituntut untuk menyelesaikan pekerjaanya dengan

sempurna maka beban kerja akan semakin besar.

6. Frustration

Indikator ini menjelaskan tentang seberapa besar seseorang merasa tidak
nyaman, tidak aman, stres dan lain-lain pada suatu Perusahaan. Seseorang merasa
tidak cocok dan merasa risih pada suatu tempat akan meningkatkan beban kerjanya.
Contohnya dengan rasa yang tidak menyenangkan maka beban kerja yang dipikul

oleh seseorang akan semakin besar

2.2.1.3  Beban kerja dalam Islam

Dalam Islam, bekerja dan berusaha merupakan bagian dari ibadah dan tanggung
jawab seorang muslim dalam menjalani kehidupan dunia. Islam mengajarkan
bahwa setiap manusia harus berusaha dengan sungguh-sungguh dalam
pekerjaannya, namun juga harus menjaga keseimbangan agar tidak memberatkan
diri. Islam menekankan prinsip keseimbangan antara kemampuan manusia dan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Beban kerja yang melampaui batas
idividu dipandang dapat menimbulkan ketidak seimbangan antara kemampuan dan
tanggung jawab yang diberikan. Pada Surah Al-Bagarah Ayat 286 menjelaskan

bawah Allah SWT tidak akan memberikan beban di luar kemampuan hamba-Nya.
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Yang artinya @ “Allah tidak membebani seseorang, kecuali menurut
kesanggupannya. Baginya ada sesuatu (pahala) dari (kebajikan) yang
diusahakannya dan terhadapnya ada (pula) sesuatu (siksa) atas (kejahatan) yang
diperbuatnya. (Mereka berdoa,) “Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau hukum
kami jika kami lupa atau kami salah. Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau bebani
kami dengan beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-
orang sebelum kami. Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami
apa yang tidak sanggup kami memikulnya. Maafkanlah kami, ampunilah kami, dan
rahmatilah kami. Engkaulah pelindung kami. Maka, tolonglah kami dalam

menghadapi kaum kafir.”

Pada ayat ini dijelaskan bahwa pemberian tugas dan tanggung jawab perlu
mempertimbangkan dan memperhatikan kemampuan seseorang. Dalam organisasi,
beban kerja yang tidak seimbang dan terlalu berapt dapat menimbulkan kelelahan
pada karyawan. Dengan demikian beban kerja yang berlebihan dan tidak sesuai
dengan kemampuan karyawan merupakan hal yang bertentangan dengan nilai-nilai
Islam dan merupakan sesuatu yang dzalim terhadap karyawan. Seperti yang
dijelaskan Imam Al-Ghazali dalam /lhya’ Ulumuddin. Jika pemberian atau

pembebanan tugas yang melampaui kemampuan termaksud bentuk kezaliman.
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222 Stres Kerja

2.2.2.1  Pengertian stres Kerja

Stres kerja merupakan kondisi ketegangan atau tekanan psikologis yang muncul
Ketika individu merasa tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan seseorang.
Menurut (Robbins & Judge, 2022) stress kerja Adalah kondisi yang dinamis
Dimana individu sedang bersitegang dengan peluang, kendala yang penghambat
pekerjaan dam tuntutan dari Perusahaan. Sedangkan menurut (Anwar Prabu
Mangkunegara, 2011) stress kerja Adalah kondisi Dimana ketegangan yang
mempengaruhi emosi, proses beroikir dan kondisi fisik seseorang akibat tekanan

lingkungan kerja.

Stres kerja yang terlalu besar dapat memberikan dampak negatif bagi karyawan
dan dampaknya yang akan merambar pada Perusahaan. Menurut (Quick &
Henderson, 2016) stress kerja kronis terjadi karena tuntutan pekerjaan yang terlalu
besar dan tanpa adanya pemulihan atau penanganan yang memadai sehingga

mengarah pada kelehahan, kecemasan, dan penurunan kinerja karyawan.

2.2.2.2  Indikator stres Kerja

Menurut (Karasek & Theorell, 1990) dalam “Demand-Control-Support (DCS)

Model” terdapat 6 indikator dalam stres kerja, yaitu:

1. Beban Kerja

Indikator ini menjelaskan bagaimana beban kerja yang berlebihan baik dari

fisik, mental, dan waktu yang tak wajar dapat meningkatkan angka stress kerja.
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2. Tekanan Waktu

Indikator ini menjelaskan bawgaimana stress kerja akan meningkat Ketika
diberikan tugas dengan waktu yang terbatas, waktu kerja yang berlebihan,

mengerjakan berbagai projek dalam satu waktu.

3. Konflik peran

Indikator ini menggambarkan bagaimana konflik peran yang dialami seseorang
ini dapat meningkatkan stress kerja, seperti tuntutan'yang bertolak belakang dengan

nilai pribadi.

4. Ketidakjelasan peran

Indikator ini menjelaskan bagaimana ketidakjelasan peran yang dialami
seseorang akan meningkatkan stress kerja. Seperti seseorang diberikan pekerjaan
yang tidak sesuai dengan tugas aslinya dan adanya pekerjaan ganda atau lebih

sehingga meningkatkan tanggung jawab yang berlebihan dan tidak jelas.

5. Kontrol pekerjaan

Indikator ini menggambarkan bagaimana seseorang dengan keterbatasan
kontrol dan ketidakbebasan dalam menyelesaikan pekerjaan akan meningkatkan
stress kerja. Pada indikator ini menunjukan bagaimana karyawan dengan

keterbatasan gerak dan ekspresi akan meningkatkan stress kerja.

6. Dukungan dari atasan dan rekan kerja

Indikator ini menggambarkan bagaimana emosional dan motivasi karyawan

dipengaruhi oleh sikap atau respon dari atasan maupun rekan kerja. Pada indikator
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ini terlihat bahwa pentingnya komunikasi dan dukungan antara atasan dan rekan

kerja tergadap stress kerja karyawan
2223 Stres Kerja dalam Islam

Stres kerja dalam Islam dapat dipahami sebagai tekanan atau beban mental yang
dialami seseorang dalam menjalankan pekerjaannya yang menyebabkan
kegelisahan, kelelahan jiwa, dan menurunnya semangat. Dalam perspektif Islam,

stres kerja tidak hanya dilihat dari sisi psikologis, tetapi juga spiritual dan moral.

Dalam stres kerja merupakan sebuah ujian atau coobaan dari Allah SWT untuk
meningkatkan ketagwaan dan kemimanan seorang hamba, dalam Al’Quran surat

Al-Baqgarah ayat 155 disampaikan :
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Yang artinya: Kami pasti akan mengujimu dengan sedikit ketakutan dan

kelaparan, kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan. Sampaikanlah (wahai Nabi

Muhammad,) kabar gembira kepada orang-orang sabar.

Pada ayat ini dijelaskan bahwa Allah SWT akan menguji seorang hamba-Nya
dengan berbagai cobaan seperti ketakutan, kekurangan dll. Cobaan ini untuk
meningkatkan ketagqwaan dan meningkatkan keimanannya. Selain itu pada Al
Quran juga dijelaskan janganlah seorang hamba merasa lemah dan bersedih atas
cobaan atau ujian yang sedang dialaminya, hal ini dijelaskan pada Surat QS. Al-

Imran Ayat 139 yang berbunyi :
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Yang artinya: Janganlah kamu (merasa) lemah dan jangan (pula) bersedih hati,

padahal kamu paling tinggi (derajatnya) jika kamu orang-orang mukmin.

Pada ayat ini dijelaskan janganlah seorang hamba merasa lemah dan bersedih
atas ujian maupun cobaan yang sedang dirasakan. Sesungguhnya mereka lah orang-
orang memiliki derajat yang paling tinggi jika menghadapi ujian maupun cobaan

sebagaimana orang-orang mukmin menerimanya.

Menurut Imam Ibn Qayyim Al-Jauziyyah dalam Zad al-Ma’ad, menjelaskan
bahwa tekanan yang terus-menerus tanpa ketenangan jiwa akan merusak hati dan
kerusakan hati ini akan memberikan dampak kepada perilaku seseorang. Pada
penejelasan ini dapat disimpulkan bahwa dengan adanya tekanan atau stress yang
terus menerus maka akan mengurangkan kenikmatan dan memberikan efek buruk

bagi seseorang.

2.2.3 Turnover intention

2.2.3.1 Pengertian Turnover intention

Turnover intention Adalah kecendrungan atau keinginan seseorang untuk keluar
dari pekerjaannya. Menurut (Mathis & Jackson, 2011) turnover Adalah proses
karyawan keluar dan meninggalkan Perusahaan dan akan digantikan oleh karyawan
yang baru. Menurut (Simamora, 2006) turnover merupakan keluarnya karyawan
dari suatu organisasi karena berbagai alasan, baik secara sukarela maupun tidak
sukarela. Akan tetapi dengan tingginya angka turnover intention ini menandakan

adanya masalah dalam sebuah organisasi dan tingginya angka turnover ini akan
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menimbulkan efek negatif bagi Perusahaan. Seperti yang dijelaskan oleh (Dessler,
2017) dimana angka turnover yang tinggi menandakan permasalahan yang serius
dalam pengelolaan SDM, dan akan berdampak langsung pada operasional,

produktivitas, kinerja karyawan.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa turnover intention
merupakan keluarnya karyawan dari sebuah Perusahaan baik secara sukarela
maupun tidak sukarela. Selain itu dengan tingginya angka turnover pada perushaan

menandakan adanya permasalahan dalam pengelolaan SDM pada Perusahaan.

2232 Indikator Turnover intention

Menurut Kartono disebutkan stidaknya teradapat 3 aspek dimensi dalam
turnover intention, yaitu intention to quit, job search and thinking of quit (Kartono,

2017). Yang dijelaskan sebagai berikut:

1. Intention To Quit

Intention To Quit atau Keinginan untuk keluar merupakan kondisi Dimana
karyawan sudah memilki keinginan untuk segera keluar dari tempat ia bekerja.
Keginginan ini terjadi karena beberapa hal, seperti merasa tidak nyaman, pengaruh

ekstrenal maupun internal, dan lain-lain.

2. Job Search

Job Search atau mencari pekerjaan, merupakan kondisi Dimana karyawan ini
sudah mencari-cari pekerjaan baru yang sekiranya memiliki peluang dan cocok

dengan dirinya. Hal ini terjadi karena adanya lowongan pekerjaan yang lebih
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menarik atau merasa ingin mencari yang lebih menantang dan memiliki peluang

karir.

3. Thinking Of Quit

Thinking Of Quit atau berfikir untuk keluar. Hal ini merupakan kondisi Dimana
karyawan sudah berfikir dan mempertimbangkan kemungkinan untuk keluar dari
Perusahaan. Hal ini ini terjadi karena adanya ketidakcocokan dan kemungkinan

konflik pada pekerjaan.

Hal ini sejalan dengan Indikator yang dirumuskan oleh Mobley pada tahun 1977
pada penelitian (Fuhasari, 2016). Pada indikator ini dijelaskan bahwa kepuasan
kerja ini mempengaruhi furnver intention karyawan. Pada indikator ini terdapat 6

indikator dalam turnover intention, yaitu :

4. Evaluasi Kepuasan

Indikator ini menjelaskan bagaimana evaluasi kepuasan kerja karyawan dalam
mengerjakan atau menyelesaikan tugasnya. Pada inidkator ini dijelaskan dengan
tingginya ketidakpuasan karyawan pada pekerjaannya maka akan meningkatnya

turnover intention.

5. Pikiran untuk keluar

Indikator ini menjelaskan bagaimana karyawan mulai berpikir dan
mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaannya. Indikator ini adalah

tahapan awal karyawan dalam turnover intention.
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6. Pencarian Alternatif

Indikator ini menjelaskan bagaimana karyawan sudah mencari alternatif atau
pekerjaan lain sebagai opsi. Pada indikator ini dijelaskan para karyawan ini mulai

aktif untuk mencari opsi lain.

7. Evaluasi Alternatif

Indikator ini menjelaskan bagaimana karyawan mengevaluasi dan memilah-
milih opsi yang tersedia. Pada tahap ini karyawan sudah menimbang risiko dan

manfaat terhadap risiko yang tersedia

8. Niat Keluar

Indikator ini menjelaskan karyawan sudah memiliki niat untuk keluar dari
pekerjaan saat ini. Pada tahap ini dijelaskan bahwa karyawan sudah memiliki niat

yang bulat untuk keluar dari pekerjaannya.

9. Keputusan Keluar

Indikator ini menjelaskan bahwa karyawan sudah memutuskan dari Perusahaan.
Pada tahap akhir ini karyawan sudah menentukan dan memutuskan untuk keluar

dari Perusahaan.

2233 Turnover Itention Dalam Islam.

Turnover intention dalam konteks Islam merujuk pada niat atau kecenderungan
seorang pekerja untuk meninggalkan pekerjaannya karena berbagai alasan baik itu
karena tidak puas, merasa tertekan, tidak adil, atau karena mencari pekerjaan yang

lebih baik.
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Dalam Islam, niat untuk berhenti dari pekerjaan tidak dilarang, namun harus
didasari oleh alasan yang syar’l dan atas keselamatannya sendiri, sebagai mana

yang dijelaskan pada AI’Quran Surat An-Naba ayat 39 yang berbunyi:
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Yang artinya: Itulah hari yang hak (pasti terjadi). Siapa yang menghendaki

(keselamatan) niscaya menempuh jalan kembali kepada Tuhannya (dengan

beramal saleh).

Pada ayat ini dapat disimpulkan bahwa seseorang ini memiliki kebebasan dalam
menentukan jalannya, sebagaimana Allah SWT telah menganugerahkan akal dan
pikiran kepada umat manusia sehingga dapat memilih mana yang baik dan
buruknya pekerjaan. Jika suatu pekerjaan dapat dinilai buruk karena tidak sesuai
syariat atau melanggar syariat dan dapat menganggu keselamatan maka sebaiknya

seseorang hamba keluar dan meninggalkan tempat itu.

Menurut Ibn Taimiyah pada Majmu’ al-Fatawa menjelaskan bahwa tidak
ada kewajiban untuk bertahan dalam kondisi yang menzalimi. Pada penjelasan ini
menjelaskan bahwa kita berhak untuk meninggalkan pekerjaan atau tempat yang
disana terdapat kezaliman, jika pada sebuah pekerjaan ini membawah mudarat baik
untuk fisik atau mental seseorang maka keluar dari tempat itu merupakan hak

seseorang tersebut.
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22.4 Kepuasan Kerja

2.2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif atau negatif yang dimiliki karyawan
terhadap pekerjaan. Kepuasan kerja menjadi salah satu aspek yang harus
diperhatikan oleh Perusahaan. Dengan tingginya kepuasan kerja maka seseorang
akan semakin nyaman dan akan memberikan usaha yang lebih dalam pekerjaannya.
Seperti yang ditemukan pada penelitian (Gazi et al., 2024), bahwa karyawan dengan

Tingkat kepuasan yang tinggi akan memberikan hasil pekerjaan yang maksimal.

Menurut (Herzberg, 2005) kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif
yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. (Robbins, 20006)
menjelaskan kepuasan kerja sebagai sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya,
tentang banyaknya ganjaran yang diterima dan banyaknya yang mereka Yakini
seharusnya mereka terima. Menurut (T. H. Handoko, 2011) kepuasan kerja Adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana

karyawan memandang pekerjaan mereka.

2242  Indikator Kepuasan Kerja

Menurut (Herzberg, 2005) dalam teorinya “Motivation-Hyginen Theory”
menjelaskan terdapat dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor

motivasi dan faktor hygiene, yang menjelaskan sebagai berikut:

1. Faktor Motivasi

Faktor yang berhubungan dengan oencapaian dalam pekerjaan, seperti prestasi,

pengakuan, penghargaan, tanggung jawab dan jenjang karir. Faktor ini yang
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membuat seseorang mencapai kepuasan kerja, dengan tercapainya indikator-

indikator tersebut maka kepuasan kerja seseorang akan tercapai.
2. Faktor Higiene

Faktor ini menjelaskan bagaimana hubungan antara seseorang dengan
lingkungan tempat bekerja, seperti kebijakan Perusahaan, kondisi tempat bekerja,
lingkungan pekerjaan, hubungan antara pegawai, status pekerjaan dan keamanan.
Faktor ini bukan menjadi penilaian utama kepuasan kerja, pemenuhan indikator
pada faktor ini hanya mengakibatkan menurunnya angka ketidakpuasan terhadap

pekerjaan.
2243  Kepuasan Kerja dalam Islam.

Kepuasan kerja dalam Islam tidak hanya diukur dari aspek materi atau
kenyamanan duniawi, tetapi juga dari nilai-nilai spiritual, etika kerja, dan
keikhlasan dalam menjalankan amanah. Allah SWT dengan kuasanya telah
menjadikan bumi sedemikian rupa untuk memudahkan hamba-hambanya dalam
melakukan pekerjaan, seperti yang dijelaskan pada surat Al-Mulk 15 sebagai

berikut :
4.\33.;\33 Cra 13883 gastia 8 ) 3uiald ¥ 513 (a1 A%T o ;o) h
S5t
Yang artinya: Dialah yang menjadikan bumi untuk kamu dalam keadaan

mudah dimanfaatkan. Maka, jelajahilah segala penjurunya dan makanlah sebagian

dari rezeki-Nya. Hanya kepada-Nya kamu (kembali setelah) dibangkitkan.
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Pada ayat ini dijelaskan bagaimana Allah SWT dengan kekuasannya telah
membangun bumi ini untuk mempermudah manusia dalam mengerjakan
pekerjaannya dan mencari rezeki-Nya. Karena sesungguhnya Allah SWT akan
memberikan balasan kepada hambanya yang melakukan pekerjaan dengan Ikhlas

karena Allah SWT, seperti yang dijelaskan pada Surat An-Nur 38 yang berbunyi:
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Yang artinya: (Mereka melakukan itu) agar Allah memberi balasan kepada
mereka yang lebih baik daripada apa yang telah mereka kerjakan dan agar Dia
menambah karunia-Nya kepada mereka. Allah menganugerahkan rezeki kepada

siapa saja yang Dia kehendaki tanpa batas.

Pada ayat ini dijelaskan bahwa Allah SWT akan memberikan balasan yang lebih
baik dari apa yang hamba-Nya kerjakan dengan Ikhlas, hal ini bertujuan agar

manusia merasa puas dan cukup terkait apa yang ia kerjakan.

2.3 Kerangka Konseptual

Untuk mengidentifikasi dan menjelaskan hubungan antara variable yang
diteliti, peneliti Menyusun kerangka konseptual yang mengilustrasikan bahwa
terdapat faktor yang berpotensi mempengaruhi turnover intention pada karyawan.
Fakotr-faktor tersebut seperti beban kerja dan stres kerja sebagai variable
independen, dengan kepuasan kerja sebagai variable mediasi yang dapat
menjembatani pengaruh antara variable independen dengan variabel dependen.

Oleh karena itu, peneliti menyajikan kerangka konseptual sebagai berikut.
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Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
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24.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover intention

Beban kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi turnover
intention pada karyawan. Beban kerja yang tinggi akan mempengaruhi kenaikan
turnover intention pada karyawan, terutama jika karyawan merasa tidak dihargai
maupun difasilitasi oleh Perusahaan dalam mengerjakan pekerjaan. Efek dari beban
kerja yang berlebihan akan memberikan dampak buruk bagi karyawan itu sendir
dan Perusahaan. Karyawan dengan beban kerja yang terlalu besar akan
mengakibatkan karyawan kelelahan dan tidak dapat bekerja secara optimal. Bagi

Perusahaan dengan tinggi nya beban kerja dapat meningkatkan turnover intention
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pada karyawan, hal ini dibuktikan pada penelitian oleh (Egarini & Prastiwi, 2022)
dimana beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Berdasarkan penjelasan di atas bisa ditarik hipotesis:

H1: Beban Kerja Berpengaruh Positif Signifikan Terhadap Turnover intention

2.4.2 Pengaruh stres Kerja Terhadap Turnover intention

Stres kerja merupakan salah satu faktor psikologis yang berpengaruh signifikan
terhadap perilaku dan keputusan karyawan dalam suatu perusahaan. Stres kerja
terjadi ketika tuntutan pekerjaan tidak seimbang dengan kemampuan individu
dalam menghadapinya, atau ketika lingkungan kerja memberikan tekanan yang
berlebihan secara terus-menerus. Jika tidak dikelola dengan baik, stres kerja dapat
menurunkan motivasi, produktivitas, bahkan meningkatkan turnover intention. Hal
ini didukung oleh Penelitian (Nyoman & Sri, 2018) bahwa stress kerja berpengaruh
terhadap angka turnover intention pada perushaan. Berdasarkan penjelasan di atas

bisa ditarik hipotesis:

H2: Stres Kerja Berpengaruh Positif Signifikan Terhadap Turnover Intention

243 Bengaruh Kepuasan kerja terhadap turnover intention

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi
perilaku dan sikap karyawan di perusahaan. Karyawan yang memiliki tingkat
kepuasan yang tinggi cenderung merasa nyaman dan akan memberikan komitmen
dan hasil yang lebih baik kepada perusahaan. Begitu pula sebaliknya dengan
rendahnya kepuasan kerja maka para karyawan akan merasa tidak nyaman dan

cenderung meningkatkan turnover intention. Hal ini didukung oleh penelitian yang
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dilakukan oleh (Suandita et al., 2025) bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan penjelasan di atas

bisa ditarik hipotesis:

H3: Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif Signifikan Terhadap Turnover Intention

2.4.4 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Tingkat beban kerja yang tinggi dan tidak sesuai dengan kapasitas sumber daya
perusahaan dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan. Kondisi ini membuat
karyawan merasa terbebani baik secara fisik dan psikologis, sehingga dapat
memberikan efek negatif menurunnya kepuasan kerja karyawan. Ketika beban
kerja mengalami peningkatan karyawan cenderung mengalami kelelahan dan
menurunkan tingkat produktifitas karyawan. Sebaliknya dengan beban kerja yang
sesuai dengan kemampuan karyawan dan dikelola dengan baik maka akan
meringankan pekerjaan dan meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan. Hal ini
didukung oleh penelitian yang dilakukan (Widiastuti & Dewi, 2025) dimana beban
kerja berpengaruh secara negatif terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan penjelasan

di atas bisa ditarik hipotesis:

H4: Beban Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Kepuasan Kerja

24.5 Pengaruh Stres kerja Terhadap Kepuasan kerja

Stres kerja akan meningkat seiring dengan meningkatnya tekanan dan tuntutan
pekerjaan pada karyawan. Dengan meningkatnya stress kerja yang berlebihan dapat
menimbulkan efek negatif baik secara fisik maupun psikologis karyawan, selain itu

dengan meningkatnya stress kerja dapat menurunkan kenyamanan dan kepuasan
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dalam bekerja. Dengan kondisi ini karyawan akan merasa kurang nyaman dan
mengalami penurunan pada kepuasan kerja. Begitu pun sebaliknya, jika perusaha
dapat mengendalikan stress kerja dan menciptakan kondisi kerja yang nyaman akan
membuat para karyawan merasa nyaman dan meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Hal serupa ditemukan pada penelitian yang dilakukan (Puspitasari &
Adi, 2023), dimana stress kerja mempengaruhi kepuasan kerja secara negatif.

Berdasarkan penjelasan di atas bisa ditarik hipotesis:

HS5: Stres Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Kepuasan Kerja

2.4.6 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover intention Melalui

Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi

Beban kerja yang tinggi dapat mempengaruhi turnover intention melalui
mekanisme mediasi kepuasan kerja. Ketika karyawan di perusahaan memiliki
beban kerja yang tinggi, cenderung mengalami penurunan kepuasan kerja karena
merasa terbebani, stres, dan tidak mampu menyelesaikan pekerjaan dengan optimal.
Kepuasan kerja yang rendah akibat beban kerja berlebihan selanjutnya akan
meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Hipotesis ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Zaidan & Hamdani, 2025) dan
(Pranata & Fauzi, 2024). Dengan demikian, beban kerja yang tinggi akan
menurunkan kepuasan kerja sehingga meningkatkan keinginan karyawan untuk
meninggalkan tempat kerja atau perusahaan. Berdasarkan penjelasan di atas bisa

ditarik hipotesis:
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H6: Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover
Itention.
2.4.7 Pengaruh Stres kerja terhadap Turnover Intention Melalui

Kepuasan kerja sebagai Mediasi

Dalam model stressor—strain—outcome, stres kerja bertindak sebagai stressor
yang menurunkan kepuasan kerja (strain) dan mendorong turnover intention
(outcome). Oleh karena itu, kepuasan kerja dipandang memediasi hubungan antara
stres kerja dan niat keluar. Ketika karyawan mengalami tekanan dan stres dalam
bekerja, mereka akan merasa tidak puas dengan kondisi kerjanya. Ketidakpuasan
ini kemudian mendorong munculnya intensi untuk mencari pekerjaan lain yang
lebih nyaman dan sesuai dengan harapan mereka, Sementara karyawan yang telah
puas atas pekerjaan yang dijalankan cenderung akan menghasilkan kontribusi
positif pada perusahaan. Hal ini didukung oleh penelitian (Wahyuningrum & Khan,
2023) bahwa stress kerja berpengaruh terhadap angka turnover intention yang

dimediasi oleh kepuasan kerja. Berdasarkan penjelasan di atas bisa ditarik hipotesis:

H7: Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover

[tention.
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2.5 Hipotesis Penelitian

Berdasarkanl hasil dari beberapa penelitian terdahulu dan teori yang ada, maka

rumusan hipotesis yang didasarkan dari kerangka konseptual yaitu sebagai berikut:

1.

2.

Beban Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Turnover intention

Stres Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Turnover intention

. Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Turnover intention

Beban Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja

Stres Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja Dapat Memediasi Pengaruh Beban Kerja Terhadap
Turnover Itention.

Kepuasan Kerja Dapat Memediasi Pengaruh Stres Kerja Terhadap

Turnover Itention.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Menurut
(Sugiyono, 2013) bahwa metode kuantitatif disebut dengan metode tradisional
karena metode ini telah lama ada dan sudah mentradisi sebagai metode penelitian.
Pendekatan kuantitatif memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data yang
dapat diukur secara objektif dan dapat dianalisis dengan menggunakan alat statistik
untuk memperoleh output yang lebih mendalam tentang fenomena yang sedang
dikayji.

Selanjutnya, data yang sudah ada akan dianalisis. Fokus analisisnya yaitu untuk
menemukan solusi untuk rumusan masalah dan hipotesis. Hasil hipotesis diuji
menggunakan metode analisis statistik dengan bantuan program Smart-PLS untuk

menyimpulkan hasil penelitian.

3.2 Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian merupakan salah satu objek dalam penelitian. Lokasi
penelitian adalah tempat peneliti memperoleh data yang dibutuhkan untuk
penelitiannya. Lokasi penelitian yang dipilih peneliti yaitu PT. Bank Syariah

Indonesia area Malang.
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3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi merupakan kumpulan dari beberapa objek yang digunakan untuk
suatu penelitian (Amin et al., 2023). Sedangkan menurut (Sugiyono, 2016) populasi
merupakan domain yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik khusus yang dipilih oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian
diambil kesimpulannya. Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT. Bank Syariah Indonesia area Malang yang berjumlah 75 karyawan.
3.3.2 Sampel

Jumlah populasi dan karakteristik perusahaan dipengaruhi oleh sampelnya,
atau sebagian kecil dari populasi yang dipilih dengan metode tertentu untuk
menunjukkan populasinya (Sugiyono, 2016). Sampel adalah anggota populasi yang
dipilih dengan menggunakan metode tertentu, sehingga sampel tersebut diharapkan
bisa mewakili populasi. Pemilihan sampel yang mencerminkan populasi sangat
krusial untuk memastikan bahwa hasil penelitian valid dan bisa menunjukkan
keadaan sebenarnya dari populasi yang diteliti. Sampel dalam penelitian ini juga

sesuai dengan total dari populasi, yaitu sebanyak 75 karyawan.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Dikarenakan karyawan PT. Bank Syariah Indonesia area Malang yang hanya
berjumlah 75 karyawan, maka peneliti menerapkan teknik sampling. Istilah lain
sampling jenuh adalah sensus. Menurut (Sugiyono, 2019) Sampling Jenuh atau

sensus adalah teknik pengambilan sampel apabila semua anggota populasi
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dijadikan sampel. (Arikunto, 2014) mengungkapkan bahwa menggunakan metode
sampel jenuh, setiap populasi digunakan sebagai sampel. Jika jumlah populasi
kurang dari 100 subjek, jumlah sampel secara keseluruhan diambil.

Dalam penelitian ini sampel yang akan digunakan adalah keseluhan dari
anggota populasi atau seluruh karyawan PT. Bank Syariah Indonesia area Malang

yang berjumlah 75 orang, dimana 75 orang tersebut memiliki jabatan yang berbeda.

3.5 Data dan Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini ada dua jenis, yaitu data primer

dan data sekunder:

a. Data primer adalah data yang langsung dikumpulkan atau diperoleh dari
sumber pertama. Data primer dalam hal ini di peroleh dari tanggapan
responden terhadap kuesioner.

b. Data Sekunder adalah data yang tidak langsung diperoleh melalui sumber
pertama, dan telah tersusun dalam bentuk dokumen-dokumen tertulis, buku-
buku ilmiah, jurnal, tulisan-tulisan atau artikel yang ada hubungannya dengan

masalah-masalah yang diteliti sebagai landasan dan teori.

3.6 Teknik Pengumpulan Data
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu:
3.6.1 Data Primer
Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari langsung dari responden

berupa kuesioner guna mendapatkan permasalahan yang dihadapi seluruh
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karyawan PT. Bank Syariah Indonesia area Malang. Kuesioner adalah daftar
pertanyaan yang terdiri dari semua pernyataan dan pertanyaan yang akan digunakan
untuk mengumpulkan jawaban dari responden. Kuesioner ini dibagikan kepada
seluruh karyawan PT. Bank Syariah Indonesia area Malang, dan hasilnya dinilai
dengan skor 1-5 berdasarkan pendapat responden.
3.6.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa:

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna mendukung

penelitian.
b. Literatur berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam

mendukung penelitian.

3.7 Definisi Operasional Variabel
3.7.1 Variabel Independen (X)

Variabel independen atau variabel bebas, adalah faktor-faktor yang
berdampak pada variabel dependen. Variabel ini juga disebut sebagai variabel
predictor, stimulans, atau mendahului. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah
beban kerja (X1) dan stres kerja (X2).

3.7.2 Variabel Dependen (Y)

Variabel dependen merupakan jenis variabel yang dipengaruhi oleh variabel

independen. Variabel yang menjadi akibat dari variabel independen yang digunakan

dalam penelitian ini adalah turnover intention.
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3.7.3 Vatiabel Mediasi (Z)

Variabel Mediasi merupakan jenis variabel yang menghubungi atau

menjembatani dua variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y).

Definisi operasional dari variabel-variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada

tabel yang ada di bawah ini.

2006)

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
No Variabel Indikator Pertanayaan
1 Beban Kerja (X1) Mental  demand a. Saya merasa
(Hart & Staveland | X1.1 pekerjaan ini

membutuhkan
konsentrasi mental
yang

tinggi.

Saya harus berpikir
keras untuk
menyelesaikan
tugas pekerjaan
saya

setiap hari.

Physical Demand

X1.2

Pekerjaan saya
memerlukan
banyak  aktivitas
fisik.
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Saya merasa

kelelahan secara

fisik setelah
menyelesaikan
pekerjaan.

Temporal demand

X1.3

Saya sering merasa
terburu-buru dalam
menyelesaikan

tugas karena
keterbatasan waktu.
Saya harus bekerja
cepat untuk
memenuhi tenggat

waktu yang ketat.

Performance X1.4

Saya merasa
mampu
menyelesaikan

tugas-tugas
pekerjaan  dengan

hasil yang baik.

Effort X1.5

Saya harus

mengeluarkan
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usaha yang besar
untuk
menyelesaikan

pekerjaan saya.

Saya merasa
pekerjaan ini
menuntut  tenaga

dan pikiran yang

cukup tinggi

Frustation X1.6

Saya sering merasa
frustrasi saat
menghadapi tugas-

tugas yang sulit.

Stres Kerja (X2)
(Karasek & Theorell

1990)

Beban Kerja

berlebihan x.2.1

a. Tugas-tugas
yang saya
terima  sering
kali  melebihi
kemampuan
saya.

b. Saya sering
merasa
kewalahan

dengan
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banyaknya
pekerjaan yang
harus

diselesaikan.

Tekanan

X.2.2

Waktu

Saya  merasa
tidak memiliki
cukup  waktu
untuk
menyelesaikan
pekerjaan
dengan baik.
Saya sering
terburu-buru
dalam bekerja
karena tenggat
waktu yang

ketat.

Konflik

Xx.2.3

Peran

Saya menerima
perintah  yang
saling
bertentangan
dari atasan yang

berbeda.
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Saya sering
mengalami
konflik antara

peran kerja dan

harapan pribadi.
Ketidakjelasan Saya tidak
peran X.2.4 memiliki

kejelasan

mengenai  apa
yang menjadi
tanggung jawab

saya.

Kontorl Pekerjaan

X.2.5

Saya memiliki
keleluasaan
dalam
menentukan
cara saya
menyelesaikan
pekerjaan.

Saya dapat
mengatur

sendiri prioritas
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tugas saya
sehari-hari.
Dukungan  dari j. Saya  merasa

atasan dan rekan

kerja X.2.6

didukung oleh
rekan kerja
ketika
menghadapi

kesulitan

pekerjaan.

Turnover intention

(Y)
(Kartono 2017) &

(Mobley 1977)

Thinking of quit

Y.1

a.

Saya sering berpikir
untuk berhenti dari
pekerjaan ini.

Saya
mempertimbangkan
untuk mencari
pekerjaan yang

lebih sesuai dengan

harapan saya.

Jobsearch Y.2

Saya sedang

mencari  peluang

kerja di perusahaan

lain.
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Saya telah
mengirim lamaran
kerja ke perusahaan
lain dalam beberapa

waktu terakhir.

Evaluasi

Alternatif Y.3

Saya percaya
bahwa ada peluang
karier yang lebih
baik di luar
perusahaan ini.
Saya
membandingkan
pekerjaan saya saat
ini dengan alternatif
yang ada di pasar

kerja.

Itention to quit Y.4

Saya memiliki niat
untuk

mengundurkan diri
dari pekerjaan saya

saat 1ni.

. Jika

memungkinkan,
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saya ingin berhenti
dari pekerjaan

dalam waktu dekat.

Keputusan Keluar

Y.5

Saya merasa bahwa

keputusan  untuk

keluar adalah
pilihan terbaik
untuk
perkembangan
saya.

Saya sedang
mempertimbangkan

untuk keluar dari

pekerjaan ini.

Kepuasan Kerja (Z)

(Hezberg 2005)

Faktor Motivasi

Z.1

Saya merasa gaji
yang saya terima
sesuai dengan
tanggung jawab
pekerjaan saya.
Saya merasa gaji
saya sudah
kompetitif

dibandingkan
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dengan standar
industri.

Saya merasa
kebijakan
perusahaan
mendukung
keseimbangan
antara

pekerjaan dan
kehidupan pribadi.
Saya merasa
kebijakan
perusahaan
diterapkan  secara
adil kepada semua
karyawan.

Saya merasa
pekerjaan saya saat

ini aman dan stabil.

Faktor

7.2

hiegene

Saya merasa
pencapaian  saya

diakui
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secara terbuka oleh
perusahaan.

Saya merasa
perusahaan
memberikan

saya  kesempatan
untuk
mengembangkan

keterampilan baru.

Saya merasa
mendapat
dukungan untuk

mengikuti pelatihan
atau pendidikan
lanjutan.

Saya merasa

pencapaian saya di

tempat
kerja dihargai.
Saya merasa

termotivasi untuk

mencapai target
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kerja yang

ditetapkan.

3.8 Skala Pengukuran

Skala pengukuran adalah sekumpulan peraturan yang digunakan untuk
mengukur panjang dan pendek interval dalam alat ukur yang digunakan untuk
mengumpulkan data kuantitatif (Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan skala Likert. Skala Likert merupakan alat ukur yang dipakai dalam
penelitian untuk menganalisa tingkat persetujuan atau penolakan terhadap suatu
pernyataan tertentu (Supriyanto dan Maharani, 2013)

Dalam pelaksanaannya, responden diberikan sejumlah pernyataan dan diminta
untuk menunjukkan seberapa setuju atau tidak setuju mereka terhadap pernyataan

'

tersebut melalui pilihan jawaban yang telah ditentukan, contohnya dari "sangat
setuju" hingga "sangat tidak setuju". Setiap pilihan kemudian diberi nilai angka
yang mencerminkan tingkat atau derajat sikap para responden. Model ini
memudahkan peneliti dalam mengubah informasi kualitatif menjadi informasi

kuantitatif, sehingga bisa dianalisis secara statistik dan memberikan gambaran yang

jelas tentang variabel yang diteliti.
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Tabel 3.2

Skala Likert
jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.9 Analisis data
3.9.1. Analisis Structural Equation Modeling (SEM) Partial Least Square

(PLS-SEM)

Analisis Structural Equation Modeling SEM) merupakan metode statistic
mulitvariat yang bertujuan untuk menguji hubungan simultan antara variabel laten
dan variabel terukur. Metode PLS-Sem bekerja dengan memaksimalkan varians
dari konstruk dependen yang dijelaskan oleh konstruk independent. Keunggulan
dari analisis PLS-SEM terletak pada kemampuannya dalam menangani model
dengan populasi atau sampel yang kecil, serta analisis ini tidak memerlukan asumsi
distribusi normal Multivariat (Sarstedt et al., 2014). Oleh karena itu pendekatan in

cocok untuk dipakai dalam penelitian sosial.

3.9.2. Outer Model

Langkah awal dalam analisis model PLS-SEM Adalah dengan

mengevaluasi outer model, yang dikenal sebagai validitas konstruk. Terdapat dua
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aspek utama dalam mengevaluasi validitas konstruk yaitu Validitas konvergen dan
Validitas diskriminan. Setelah kedua va;iditas mencukupi, maka selanjutnya

realibilitas diuji untuk mengukur konsistensi internal konstruk.

1. Validitas konvergen

Validitas konvergen menunjukkan sejauh mana indikator-indikator yang
mengukur konstruk yang sama saling berkorelasi tinggi. Uji ini dilakuan dengan uji

Factor Loading. Dimana hasil pada uji ini harus melebihi 0,7.

2. Validitas diskiriminan

Validitas diskriminan menguji sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda
dari konstruk lainnya. Uji validitas ini menggunakan metode Fornell-Lacker
Criterion dan Cross Loading, dimana akar kuadrat dari nilai AVE suatu konstruk

harus lebih besar dibandingkan dengan konstruk yang lain.

3. Reliabilitas konstruk

Uji reliabilitas ini akan menunjukkan akurasi, konsistensi dan ketepatan alat
ukur yang digunakan dalam melakukan pengukuran. Dalam mengukur relibilitas
konstruk terdapat dua indikator pengukuran, yaitu Composite Reliability (CR) vdan

Cronbach’s Alpha. Dimana nilai yang diharapkan di atas 0,7.

3.9.3. Inner Model

Analisis inner model merupakan tahapan kedua dalam metode PLS-SEM,
setelah dilakukan evaluasi dan pengujian terhadap model pengukuran. Tujuan

utama dari tahap ini Adalah untuk menilai hubungan antar konstruk laten dalam
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model penelitian. Menurut Hamid dan Anwar, evaluasi model struktural (inner
model) merupakan tahap kedua dalam pendekatan Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM), yang dilakukan setelah model pengukuran (outer

model) dinyatakan valid dan reliabel (Hamid & Anwar, 2019).

pada penelitian Nurafifah dkk menejelaskan apa saja kriteria yang diuji

pada inner model (Nurafifah et al., 2022) yaitu sebagai berikut:

1. Koefisien Determinasi (R?*) berfungsi sebagai indikator yang
menggambarkan seberapa besar proporsi varians konstruk endogen yang
dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen dalam model.

2. Estimasi Koefisien Jalur (Path Coefficient) digunakan untuk menilai

kekuatan dan signifikansi hubungan antar konstruk dalam model structural.
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4.1

4.1.1

BAB 1V

HASIL DAN PEMBAHASAN

Profil Perusahaan

Gambaran Umum

Indonesia merupakan salah satu negara dengan penduduk Muslim
terbanyak di Dunia. Hal ini merupakan sebuah peluang bagi perusahan-
perusahan dalam menawarkan produk-produk dengan nuansa Islam,
salah satunya adalah Bank Syariah. Bank Syariah di Indonesia juga
mengalami  peningkatan yang signifikan, dimana bank-bank
konvensional mulai melebarkan sayapnya dengan membuka layanan
bank syariah. Salah satunya PT. Bank Syariah Indonesia merupakan
salah satu bank Syariah yang cukup populer di Indonesia. Bank Syariah
Indonesia merupakan hasil merger dari bank Mandiri Syariah, BRI
Syariah dan BNI Syariah pada tahun 2021. Pada saat ini Bank Syariah
Indonesia sudah berkembang cukup pesat.

Dengan meningkatnya minat dari masyarakat terhadap bank syariah,
tentu harus diikuti dengan melebarkan usaha ke beberapa daerah dan
meningkatkan kualitasnya. Salah satunya adalah PT. Bank Syariah
Indonesia Area Malang yang bertanggung jawab atas kantor-kantor
cabang di Daerah Malang, Jawa Timur. PT. Bank Syariah Indonesia Area
Malang bertempat J1. Letjen Sutoyo No.18-20 65111 Kota Malang Jawa
Timur. Saat ini PT. Bank Syariah Indonesia sudah hampir bisa ditemui di

berbagai daerah di Indonesia.
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4.1.2 Visi dan Misi

4.1.2.1.

Visi

PT. Bank Syariah Indonesia memiliki visi untuk menjadi

"Top 10 Global Islamic Bank”. Dengan visi ini PT. Bank Syariah

Indonesia bertekad untuk memberikan pelayanan perbankan yang

unggul, inovatif dan sesuai dengan syariat Islam. PT. Bank Syariah

Indonesia berkomitken untuk membangun kekuatan finansial yang

dapat bersaing dengan bank-bank terkemuka.

4.1.2.2.

1.

Misi
Memberikan akses solusi keuangan syariah di Indonesia.
PT. Bank Syariah Indonesia bertekad untuk melayani lebih dari
20 juta nasabah dan menjadi top 5 bank berdasarkan aset dan
nilai buku di 2025.
Menjadi bank besar yang memberikan nilai terbaik bagi para
pemegang saham
PT. Bank Syariah Indonesia bekomitmen menjadi top 5 bank
yang paling profitable di Indonesia dan valuasi yang kuat.
Menjadi perusahaan pelihan dan kebanggaan para talenta terbaik
di Indonesia.
PT. Bank Syariah Indonesia berusahan menjadi perusahaan
dengan nilai yang kuat dan memberdayakan masyarakat

Indonesia.
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4.2  Hasil Data Deskriptif

4.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden

Tabel 4.1
Data Usia

Usia

\

m <27 Tahun = 28-34 Tahun = >35Tahun

Pada tabel di atas dapat dilihat kelompok umur <27 Tahun dan 28-
34 Tahun berada di posisi yang hampir sama sebanyak 34 orang karyawan
yang kelompok usia 28-34 Tahun dan terdapat 32 orang karyawan yang
kelompok <27 Tahun, dan sisanya terdapat 9 orang karyawan kelompok

>35 Tahun.
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Tabel 4.2

Data Kelamin

Gender

m Laki-Laki = Perempuan
Pada tabel di atas dapat dilihat Kebanyakan karyawan Laki-Laki
sebanyak 56% dan karyawan Perempuan sebanyak 44%

Tabel 4.3

Lama Bekerja

Lama Bekerja

N

m<1Tahun ®2-4Tahun = >5Tahun
Pada tabel di atas dapat dilihat kebanyakan karyawan PT. Bank
Syariah Indonesia Area Malang telah bekerja selama 2-4 Tahun atau
sebanyak 49% karyawan. Selanjutnya sebanyak 38% karyawan telah
bekerja kurang dari 1 tahun. Dan sebanyak 13% karyawan telah bekerja

selama lebih 5 tahun.
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4.2.2  Deskripsi per variabel

4.2.2.1. Distribusi Frekuensi Variabel Beban Kerja.
Tabel 4.4
Distribusi Variabel Beban Kerja
STS
Item (1) TS (2) | N(@3) S 4) SS (5) | Total Rata-Rata
X1.1 1 23 34 12 5 75 2.960
X1.2 - 17 43 12 3 75 3.013
X1.3 - 15 42 15 3 75 3.080
X1.4 3 14 41 16 1 75 2.973
X1.5 4 21 33 16 1 75 2.853
X1.6 3 22 30 18 2 75 2.920
X1.7 4 16 32 18 5 75 3.053
X1.8 2 21 31 15 6 75 3.027
X1.9 2 20 34 16 3 75 2.973
X1.10 1 21 30 21 2 75 3.027

Berdasarkan hasil distribusi frekuensi, pada variabel beban kerja memiliki

nilai rata-rata tiap indikator berada pada rentang 2,853 hingga 3,080. Dengan nilai

ini menunjukkan persepsi responden terhadap beban kerja berada di kategori

sedang. Sebagian besar responden memberikan jawaban netral dan setuju pada

pernyataan yang berkaitan dengan tuntutan mental, fisik, serta tekanan waktu.
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4.2.2.2. Distribusi Frekuensi Variabel Stress Kerja

Tabel 4.5
Distribusi Variabel Stres Kerja

STS
Item | (1) TS(2) [N@3) |S@) |SS(5) |Total |Rata-Rata
X2.1 1 20 19 26 9 75 3.293
X2.2 2 15 23 27 8 75 3.320
X2.3 8 12 18 25 12 75 3.280
X2.4 10 12 18 21 14 75 3.227
X2.5 6 16 17 24 12 75 3.267
X2.6 3 18 19 23 12 75 3.307
X2.7 5 14 23 20 13 75 3.293
X2.8 3 19 17 29 7 75 3.240
X2.9 4 15 21 26 9 75 3.280
X2.10 6 14 22 21 12 75 3.253

Berdasarkan hasil distribusi frekuensi, pada variabel stress kerja memiliki
nilai rata-rata 3,227 hingga 3,320. Dengan nilai ini menunjukkan bahwa persepsi
responden terhadap stress kerja berada di kategori sedang cenderung tinggi.
Sebagian besar responden memberikan responden setuju pada pernyataan terkait

kelebihan beban tugas, konflik peran dan ketidakjelasan peran.

64



4223, Distribusi Frekuensi Variabel Turnover Itention

Tabel 4.6
Distribusi Variabel Beban Kerja

STS
Item | (1) TS(2) [N@3) |S@) |SS(5) |Total |Rata-Rata
Y1.1 5 21 16 13 20 75 3.293
Y12 5 24 12 23 11 75 3.147
Y13 5 20 19 23 8 75 3.120
Y1.4 2 22 18 27 6 75 3.173
Y15 1 20 24 18 12 75 3.267
Y1.6 5 11 28 23 8 75 3.240
Y1.7 6 13 28 19 9 75 3.160
Y1.8 1 20 22 26 6 75 3.213
Y1.9 5 16 22 23 9 75 3.200
Y1.10 4 17 19 24 11 75 3.280

Berdasarkan distribusi frekuensi, pada variabel turnover intention memiliki
nilai rata-arata 3,120 hingga 3,293 yang menunjukkan bahwa turnover intention
berada di kategori sedang cenderung tinggi. Sebagian besar responden memberikan
jawaban setuju terhadap pernyataan yang berkaitan dengan keinginan mencari
pekerjaan lain, membandingkan pekerjaan yang sekarang dan mempertimbangkan
keluar dari perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa responden mulai cenderung

mencari opsi untuk keluar dari perusahaan.
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4.2.2.4.

Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja

Distribusi Variabel Kepuasan Kerja

Tabel 4.7

STS

Item | (1) TS(2) [N@3) |S@) |SS(5) |Total |Rata-Rata
Z1.1 1 32 19 11 12 75 3.013
Z12 4 27 21 13 10 75 2.973
Z13 7 23 20 19 6 75 2.920
Z1.4 12 23 15 16 9 75 2.827
Z15 10 23 16 17 9 75 2.893
Z1.6 5 27 21 12 10 75 2.933
Z1.7 6 22 22 17 8 75 2.987
Z1.8 9 14 27 16 9 75 3.027
Z1.9 3 29 17 12 14 75 3.067
Z1.10 6 25 17 12 15 75 3.067

Berdasarkan distribusi frekuensi, pada variabel kepuasan kerja memiliki nilai

rata-rata antara 2,827 hingga 3,067 yang menunjukkan kategori sedang cenderung

rendah. Pada variabel ini menunjukkan bahwa responden cenderung menjawal

netral dan tidak setuju terkait pernyataan gaji, kebijakan perusahaan, pengakuan

dan kesempatan pengembangan diri. Hal ini menujukkan bahwa kepuasan kerja

karyawan masih terpenuhi.
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4.3 Hasil Analisis Data

4.3.1 Analisi Outer model

Berikut merupakan hasil PLS yang diuji pada Smart PLS 4, dimana seluruh
indikator menunjukkan nilai >0,7 dan dinyatakan valid. Setiap indikator diwakili

dengan 10 item pertanyaan.

Gambar 4.1
Outer Model
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4.3.1.1. Uji Validitas Konvergen

Pada uji validitas konvergen dapat dilihat dengan metode uji Factor

Loading dimana nilai yang diharapkan >0,7
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Tabel 4.8

Tabel Uji Validitas Konvergen

X 1. X 2. Y1 Z1.

X1.1 0.789

X

10 0.835

X1.2 0.770

X13 0.750

X14 0.752

X 1.5 0.817

X 1.6 0.794

X 1.7 0.802

X138 0.813

X1.9 0.769

X2.1 0.910
X

210 0.892
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X 2.2

0.847
X 2.3 0.882
X24 0.869
A 25 0.881
X 2.6 0.819
X 2.7 0.875
X238 0.851
X2.9 0.862
Y11 0.864
Y

0.844
1.10
Y12 0.898
Y13 0.882
Y 1.4 0.894
Y15 0.799
Y 1.6 0.800
Y 1.7 0.790
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Y18 0.829
Y19 0.813
Z1.1 0.893
Z

0.884
1.10
712 0.865
713 0.882
Z14 0.863
Z15 0.872
716 0.844
717 0.862
Z18 0.837
Z19 0.879

Berdasarkan uji outer loading dapat dilihat bahwa nilai setiap indikator
memiliki nilai >0,7. Dimana setiap indikator pada uji Validitas Konvergen dapat

dinyatakan valid dan diterima.
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4.3.1.2.

Uji Validitas Determinan

Pada uji validitas Determinan dapat dinilai dari dua kriteria, yaitu metode

Fornell-Lacker Criterion dan Cross Loading. Dimana akar kuadrat dari nilai AVE

suatu konstruk harus lebih besar dibandingkan dengan konstruk yang lain.

Tabel 4.9

Fornell-Lacker Criterion

X1. X 2. Y1 Z1.
X1. 0.790
X 2. 0.752 0.869
Y1 0.787 0.860 0.842
Z1. -0.738 -0.815 -0.882 0.868

Pada tabel Fornell-Lacker Criterion di atas dapat dilihat bahwa akar kuadrat

dari nilai AVE suatu konstruk lebih besar dibandingkan dengan konstruk yang lain

dan dinyatakan valid.

Tabel 4.10
Cross Loading
X 1. X 2. Y1 Z1.
X1.1 0.638 0.637 -0.571
X 1.10 0.626 0.660 -0.605
X1.2 0.478 0.551 -0.460
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X1.3 0.534 0.588 -0.585
X14 0.549 0.625 -0.590
X 1.5 0.701 0.705 -0.686
X 1.6 0.593 0.578 -0.554
X 1.7 0.641 0.648 -0.597
X1.8 0.596 0.599 -0.605
X1.9 0.549 0.595 -0.537
X2.1 0.650 0.792 -0.711
X2.10 | 0.710 0.770 -0.743
X22 |[0.568 0.751 -0.618
X23 |0.629 0.750 -0.697
X24 |0.621 0.720 -0.696
X25 |[0.716 0.792 -0.742
X2.6 |[0.716 0.724 -0.745
X 2.7 ]0.652 0.714 -0.694
X28 |[0.586 0.715 -0.720
X29 |0.678 0.742 -0.711
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Y1.1 0.734 0.787 -0.746
Y 1.10 | 0.605 0.758 -0.774
Y1.2 0.737 0.801 -0.800
Y13 0.741 0.747 -0.763
Y14 |[0.719 0.734 -0.774
Y15 |0.636 0.599 -0.726
Y1.6 |0.606 0.648 -0.677
Y17 |0.589 0.691 -0.657
Y18 | 0.621 0.738 -0.760
Y19 |0.620 0.721 -0.739
Z1.1 -0.595 -0.754 -0.784
7110 |-0.682 -0.790 -0.814
71.2 -0.589 -0.707 -0.760
713 -0.632 -0.660 -0.783
714 -0.574 -0.731 -0.740
715 -0.640 -0.699 -0.740
71.6 -0.641 -0.677 -0.738
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71.7 -0.659 -0.669 -0.771
718 -0.692 -0.599 -0.703
719 -0.703 -0.771 -0.813

Pada uji cross loading dapat dilihat nilai suatu konstruk di atas lebih besar

dibandingkan dengan konstruk yang lain sehingga dinyatakan valid.

4.3.1.3.

Uji Realibilitas

Dalam mengukur relibilitas konstruk terdapat dua indikator pengukuran,

yaitu Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha. Dimana nilai yang

diharapkan di atas 0,7.
Tabel 4.11
Tabel Uji Realibilitas
Composite Composite
Cronbach's Average variance
reliability reliability
alpha extracted (AVE)
(rho_a) (rho_c)
X1 0.933 0.935 0.943 0.623
X2. 0.964 0.964 0.969 0.755
Y1 0.954 0.956 0.961 0.709
Z1. 0.964 0.964 0.968 0.754
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Hasul uji Realibilitas pada tabel di atas dapat dilihat nilai yang dihasilkan
pada Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha berada di nilai >0,7 yang

sesuai dengan ketentuan dan dinyatakan valid.

4.3.2 Inner Model

4.3.2.1. R square
Tabel 4.12
Tabel R Square
R-square R-square adjusted
Y1. 0.851 0.845
Z1. 0.700 0.692

Menurut Hair et al. (2020), nilai R-Square diklasifikasikan ke dalam tiga
tingkat kekuatan. Nilai di atas 0,75 dikategorikan sebagai kuat, kisaran antara 0,50
hingga 0,75 dianggap moderat, sedangkan nilai sekitar 0,25 termasuk dalam
kategori lemah. Pada tabel nilai Y1 berada di 0.851 pada katergori yang kuat, yang
berarti turnover intention dipengaruhi sebesar 84,5% oleh beban kerja dan stress
kerja dan sisanya 15,5% dipengaruhi oleh variabel di luar model penelitian.
Sedangkan untuk nilai Z1 berada di 0,700 pada kategori moderat, yang berarti
kepuasan kerja dipengaruhi 70% oleh beban kerja dan stress kerja dan sisanya 30%

dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian.
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4.3.2.2. Path Coefisien

Tabel 4.13
Tabel Path Coefisien

Original Standard
Sample T  statistics | P
sample deviation
mean (M) (|(O/STDEYV) | values
(0) (STDEYV)
X1.>Y1. 0.187 0.198 0.074 2.535 0.011
X2.->Y1. 0.337 0.311 0.129 2.617 0.009
Z1.->Y1. -0.469 -0.484 0.142 3.303 0.001
X1.->7Z1. -0.288 -0.288 0.124 2.313 0.021
X2.>71. -0.599 -0.601 0.110 5453 0.000

H1 : Beban Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Turnover intention

Berdasarkan tabel di atas memaparkan beban kerja mempengaruhi turnover
intention secara langsung dengan nilai path coefficient 0.187, serta t-statistik 2.535
dan p-value 0.011 yang menunjukkan bahwa beban kerja memiliki hubungan yang
mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap turnover intention. Sehingga

hipotesis pertama H1 diterima.

H2 : Stres Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Turnover intention
Berdasarkan tabel di atas memaparkan stres kerja mempengaruhi turnover
intention secara langsung dengan nilai path coefficient 0.337, serta t-statistik 2.617

dan p-value 0.009 yang menunjukkan bahwa stres kerja memiliki hubungan yang
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mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap turnover intention. Sehingga

hipotesis pertama H2 diterima.

H3 : Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Turnover intention
Berdasarkan tabel di atas memaparkan stres kerja mempengaruhi turnover
intention secara langsung dengan nilai path coefficient -0.469, serta t-statistik 3.303
dan p-value 0.001 yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan
yang mempengaruhi secara negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Sehingga hipotesis pertama H3 diterima.

H4 : Beban Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel di atas memaparkan beban kerja mempengaruhi kepuasan
kerja secara langsung dengan nilai path coefficient -0.288, serta t-statistik 2.313 dan
p-value 0.0021 yang menunjukkan bahwa beban kerja memiliki hubungan yang
mempengaruhi secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga

hipotesis pertama H4 diterima.

HS5 : Stress Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel di atas memaparkan stres kerja mempengaruhi kepuasan
kerja secara langsung dengan nilai path coefticient -0.599, serta t-statistik 5.453 dan
p-value 0.000 yang menunjukkan bahwa stres kerja memiliki hubungan yang
mempengaruhi secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga

hipotesis pertama HS5 diterima.
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4.3.2.3.  Pengaruh Tidak langsung

Tabel 4.14
Tabel Indirect Effet
Original | Sample | Standard
T statistics | P
sample | mean deviation
(|O/STDEYV)) | values
(0) ™M) (STDEYV)
X1.->Z1.->Y1. | 0.135 0.135 0.067 2.010 0.045
X2.->Z1.->Y1.|0.281 0.297 0.117 2.408 0.016

H6 : Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover
Itention.

Pada hasil uji tidak langsung, variabel beban kerja kepada turnover intention
melewati kepuasan kerja memperoleh nilai koefisien sebesan 0.135, t-statistik
sebesar 2.010 dan p-values sebesar 0.045. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berperan sebagai partial mediator terhadap beban kerja terhadar turnover
intention. Sehingga hipotesis H6 diterima.

H7 : Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover
Itention.

Pada hasil uji tidak langsung, variabel stres kerja kepada turnover intention
melewati kepuasan kerja memperoleh nilai koefisien sebesan 0.281, t-statistik
sebesar 2.408 dan p-values sebesar 0.016. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berperan sebagai partial mediator terhadap stres kerja terhadar turnover

intention. Sehingga hipotesis H7 diterima.
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4.4 Pembahasan Hasil Penelitian
4.4.1 Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Turnover intention (Y1)

Pada Hasil uji path coefisien ditemukaan nilai path coefficient 0.187, serta
t-statistik 2.535 dan p-value 0.011 yang menunjukkan bahwa beban kerja memiliki
hubungan yang mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Bank Syariah Indonesia
Area Malang. Dengan hasil uji ini beban kerja karyawan perlu ditinjau dan
diperhatikan oleh Perusahaan seperti indikator-indikator Kesehatan mental, fisik,
tenggat waktu, tekanan performa, dll. Karena dengan meningkatnya beban kerja
pada karyawan maka semakin tinggi pula Tingkat turnover intention pada
karyawan.

Pada variabel beban kerja ini dapat dilihat indikator Physical Demand
memiliki rata-rata yang cukup tinggi dibanding dengan indikator yang lainnya, hal
ini perlu diperhatikan oleh Perusahaan karena dengan tingginya kegiatan-kegiatan
fisik seperti berpergian ke suatu tempat atau kegiatan fisik lainnya dapat
meningkatkan beban kerja karyawan. Menurut Schaufeli dan Bakker pada 2004
pada penelitian (Afrianty et al., 2022) dijelaskan bahwa dengan adanya beban kerja
dan tuntutan yang berlebihan dapat mengarah pada reaksi negatif seperti depresi,
kecemasan dan kelelahan. Hal ini menunjukkan dengan beban kerja berlebihan dan
tidak dapat terkendali maka hal ini akan menimbulkan efek-efek negatif yang

berakhir menjadi turnover intention.
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Pada penelitian “Pengaruh Workload, Burnout, dan Job Satisfaction
Terhadap Turnover intention pada Dokter Umum di Indonesia” yang dilakukan oleh
(Wijaya et al.,, 2025) ditemukan hal yang serupa, dimana beban kerja
mempengaruhi turnover intention secara positif dan signifikan, pada penelitian
Wijaya ditemukan bahwa beban kerja menjadi faktor yang mendorong tingginya
turnover intention disbanding dengan faktor-faktor lainnya. Begitu pula pada
penelitian (Hariyanto & Soetjipto, 2022) dimana beban kerja berpengaruh positif
dan signifkan terhadap turnover intention.

Menurut Robbins & Judge pada penelitian (Purba, 2017) dimana tuntutan
tugas seseorang dapat memberikan tekanan pada seseorang jika tuntutan tugas
dirasa melebihi kemampuan dirinya sehingga dapat menimbulkan stress dan
berujung dengan meningkatnya furnover intention. Dari penelitian dan pendapat
ahli dapat diambil Kesimpulan bahwa beban kerja berpengaruh positif dimana jika
beban kerja naik maka Tingkat turnover intention juga akan meningkat dan
peningkatan secara signifikan.

Dalam konteks Islam beban kerja dipandang sebagai tanggung jawab
seseorang dalam menjalankan tugasnya. Karena dalam Islam Allah SWT berfirman

pada surah Al-Ahqaf ayat 19 yang berbunyi :
’.0}/‘)'} ’o}/oﬁ/f"’o)’f/},ﬁo}/ aw %) - wyé -
Osallay Y aa g agllae) agu sl s ) slee aa a0 (Kl

Yang berarti “Setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang
telah mereka kerjakan dan agar Allah menyempurnakan balasan amal mereka serta

mereka tidak dizalimi.”
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Yang memiliki makna bahwa Allah SWT akan memberikan pekerjaan yang
sesuai dengan tingkatan hamba Nya dan Allah SWT akan memberikan balasan yang
sesuai dengan apa yang dikerjakan oleh hamba Nya. Pada ayat ini juga dapat
dipelajari bahwa pentingnya Perusahaan memberikan tugas dan penghargaan yang
sesuai dengan tingkat kerja karyawan sebagai penghargaan atas hasil yang sudah
dikerjakan oleh karyawan.

4.4.2 Pengaruh Stres Kerja (X2) Terhadap Turnover intention (Y1)

Pada hasil uji Path coefisien stres kerja mempengaruhi turnover intention
secara langsung dengan nilai path coefficient 0.337, serta t-statistik 2.617 dan p-
value 0.009. Dengan hasil uji ini diambil Kesimpulan stress kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention dan signifikan pada karyawan PT.
Bank Syariah Indonesia Area Malang. Dengan uji ini stress kerja pada karyawan
PT. Bank Syariah Indonesia Area Malang perlu ditinjau dan memperhatikan
indikator-indikator penyebab stress kerja, sehingga Perusahaan dapat menekan
angka stress kerja dan turnover intention pada Perusahaan.

Pada variabel stress kerja ini dapat dilihat indikator Konflik Peran memiliki
nilai rata-rata tertinggi dibandingkan dengan yang lain. Hal ini menunjukkan bahwa
para karyawan ini memiliki permasalahan dalam perannya pada pekerjannya.
Menurut Azizah pada penelitian (Corita & Susena, 2023), konflik peran merupakan
keadaan yang muncul Ketika seseorang kerulitan dalam menyelesaikan berbagai
peran, tuntutan yang bertentangan dalam pekerjaannya. Hal ini menunjukkan
bahwa perlunya peran Perusahaan dalam memberikan tugas yang jelas dan

menghindari adanya peran ganda yang dapat menyebabkan stress kerja.
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Pada penelitian “Hubungan Stress Kerja Dengan Turnover intention Pada
Karyawan Perusahaan Pembiayaan PT. FIF Group Winda” yang dilakukan oleh
(Winda Retno Sari, Supriyati, 2018) ditemukan dimana stress kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal serupa ditemukan pada
penelitian (Souisa et al., 2022) dimana stress kerja berpengaruh terhadap turnover
intention karyawan.

Menurut (Luthans, 2011) stress kerja akan memberikan dampak pada niat
berpindah pekerjaan, dimana karyawan yang mengakami distress akan cendrung
menarik diri dan berakhir pada keinginan untuk keluar. Berdasarkan kutipan dan
penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa stress kerja dapat memberikan
pengaruh positif terhadap turnover intention pada karyawan. Dengan penemuan
yang serupa ini menunjukkan bahwa stress kerja ini memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap turnover intention, sehingga perusahaan harus menurunkan
tingkatan stress kerja pada karyawan.

Stress kerja dipandang sebagai kondisi psikologis seseorang yang muncul
karena adanya beban atau tuntutan yang melebihi kemampuan seseorang. Dalam
perspektif Islam stress kerja bisa disebabkan karena tidak adanya Allah SWT dalam

hatinya, seperti yang dijelaskan pada surah Ar-Ra’d ayat 28 yang berbunyi :

Py 8g0 3 o _ o . - 1§, o . 3 34 3 e )‘/5.¢
@ Sslal Gkl 83 VIQN 83 23858 Gaadas 38 Gl

Yang berarti “(Yaitu) orang-orang yang beriman dan hati mereka menjadi
tenteram dengan mengingat Allah. Ingatlah, bahwa hanya dengan mengingat Allah

hati akan selalu tenteram.”
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Pada ayat ini dijelaskan bahwa jika seorang hamba memiliki keyakinan dan
mengingat Allah SWT bahkan pada hari yang sangat berat maka seorang hamba
akan menemukan ketenangan dan tentram hanya dengan mengingat Nya. Hal ini
sangat penting bagi seseorang untuk mengingat dan memiliki keyakinan terhadap
Alah SWT karena dengan keimanan ini seseorang memagang teguh bahwa setiap
kegiatan dan pekerjaan yang ia lakukan akan dinilai menjadi pahala dan akan

mendapatkan amalan yang setimpal.

4.43 Pengaruh Kepuasan Kerja (Z1) Terhadap Turnover intention (Y1)

Pada penelitian ini kepuasan kerja ditemukan memiliki pengaruh negatif
terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil uji nilai koefeisen berada di -0.469,
dengan T-Statistik 3.303 dan P-Value sebesar 0.001. Dengan hasil uji ini dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi secara negatif dan signifikan
terhadap turnover intention karyawan pada PT. Bank Syariah Indonesia Area
Malang. Dengan hasil penelitian ini PT. Bank Syariah Indonesia Area Malang perlu
mengelola kepuasan kerja dan meninjau apakah indikator-indikator yang dapat
menurunkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini bertujuan agar kepuasan kerja dapat

meningkat dan menurunkan angka turnover intention pada karyawan.

Pada penelitian yang dilakukan (Suhroh et al., 2023) ditemukan hal serupa
dimana kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hasil ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan (Susiani, 2014)

dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi Pada Turnover
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intention”. Pada penelitian ini ditemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh

negatif terhadap turnover intention karyawan.

Pada penelitian ini, pada variabel kepuasan kerja dapat dilihat terdapat 1
variabel yang mendapatkan nilai rata-rata terkecil pada indikator kebijakan
perusahaan. Dengan nilai rata-rata 2.827 menunjukkan banyak karyawan masih
belum puas terkait kebijakan yang diterapkan pada perusahaan. Pada penelitian
(Alam, 2019) ditemukan indikator kebijakan merupakan yang penting pada
kepuasan kerja karyawan, dimana pada penelitian ini ditemukan kepuasan kerja
terjadi apabila kebijakan perusahaan diterapkan secara adil dan setara setiap

karyawannya.

Pada pandangan Islam kepuasan kerja tidak dilihat dari hasil material atau
pun jabatan saja. Dalam pandangan Islam ketenangan dan kepuasan batin dalam
bekerja merupakan salah satu nikmat yang Allah SWT karuniakan kepada hamba-
Nya yang mengerjakan pekerjaan dengan iman dan Ikhlas. Seperti yang dijelaskan

pada Al-Quran surah An-Nahl ayat 97 yang berbunyi :

gl
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Yang artinya “Siapa yang mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun
perempuan, sedangkan dia seorang mukmin, sungguh, Kami pasti akan berikan
kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri balasan dengan pahala yang

lebih baik daripada apa yang selalu mereka kerjakan.”
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Pada ayat ini dijelaskan siapa saja hamba-Nya yang mengerjakan Kebajikan
sekecil apapun yang dilandasi dengan keikhlasan, maka akan diberikan balasan
yang lebih besar dari yang hamba-Nya kerjakan. Pada ayat ini menunjukkan bahwa
Allah SWT akan memberikan kehidupan yang lebih baik kepada seseorang sebagai

balasan atas apa yang hamba-Nya kerjakan.

4.4.4 Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Z1)

Pada penelitian ini ditemukan beban kerja mempengaruhi kepuasan kerja
secara negatif dan signifikan. Dengan nilai koefesien sebesar -0.288, dengan T-
Statistik 2.313 dan P-Values sebesar 0.021. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja
mempengaruhi secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana jika
beban kerja naik maka akan menurunkan kepuasan kerja karyawan. Dengan hasil
ini perusahaan perlu melakukan evaluasi tingkat beban kerja dan pengelolaan beban
kerja pada karyawan agar kepuasan kerja karyawan tidak mengalami penurunan.

Hasil ini serupa didapatkan pada penelitian yang dilakukan widiastuti dan
Dewi pada penelitian (Widiastuti & Dewi, 2025) yang berjudul “Pengaruh Beban
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi Di
Dinas perumahan, Kawasan Permukiman Dan Pertanahan Kabupaten Buleleng”,
hasil penelitian ditemuan beban kerja berpengaruh secara negatif terhadap kepuasan
kerja, jika beban kerja mengalami peningkatan maka akan menurunkan kepuasan
kerja karyawan. Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan (Amrullah et
al., 2024), dengan judul penelitian “Do Work Ethics , Work Stress and Workload

Affect on Job Satisfaction ?”. Pada penelitian ini hasil dari analisis didapatkan
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beban kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
dengan nilai koefesien -2.568, T-Statistik 1.669 dan P-values 0.013.

Pada penelitian yang dilakukan (Wulandari & Khaerudin, 2025) dijelaskan
bahwa beban kerja yang stabil dapat memberikan sebuah tantangan pada pekerjaan
dan memberikan kepuasan pada karyawan, tetapi dengan beban kerja yang
berlebihan maka akan memberikan efek negatif dan menurunkan kepuasan kerja
karyawan. Menurut Herzberg (2005) dalam teorinya “Motivation-Hyginen Theory”
jika salah satu faktor motivasi dan hygiene tidak terpenuhi oleh perusahaan maka
akan menurunkan kepuasan kerja karyawan.

Pada pandangan islam Kepuasan kerja merupakan sebuah hak seseorang
yang wajib diberikan, karena dengan tidak memberikan hak seseorang berarti
perusahaan sudah berlaku dzalim kepada karyawan. Seperti yang dijelaskan pada

Surah As-Syu’ara ayat 183 yang berbunyi

2 % 0%

@ Cinna =51 (8 155 Y 5 AhTE Gl 1L Y 5

Yang artinya “Janganlah kamu merugikan manusia dengan mengurangi
hak-haknya dan janganlah membuat kerusakan di bumi”

Pada ayat ini dapat disimpulkan bahwa perusahaan tidak boleh mengurangi
atau memotong hak-hak sesorang karyawan dan mewajibkan perusahaan
memberikan dan memenuhi hak-hak karyawan baik secara gaji, jadwal bekerja,
fasilitas-fasilitas, dan lain-lain. Selain itu pada salah satu hadis Nabi Muhammad
SAW dijelaskan dan menegaskan hak-hak pekerja, “Berikanlah upah pekerja

sebelum kering keringatnya” (HR. Ibnu Majah). Pada hadis ini menjelaskan bahwa
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Nabi Muhammad SAW menegaskan dan melarang seseorang menunda pembayaran

atau menunda hak para pekerja.

Menurut Ibnu Khaldun dalam Al-Mugaddimah menekankan bahwa
manusia berkerja untuk mempertahankan kehidupan dan mencapai kesejahteraan.
Pekerjaan yang dilakukan secara proposional dan adil akan memberikan
ketentraman jiwa dan kepuasan kerja. Sebaliknya dengan tekanan yang berlebih

maka akan menghilangkan ketentraman jiwa dan menurunkan kepuasan kerja.

4.4.5 Pengaruh Stres Kerja (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Z1)

Pada peneltian ini menunjukkan bahwa stress kerja mempengaruhi
kepuasan kerja secara negatif dan signifikan. Dengan nilai koefesien sebesar -0.599,
dengan T-Statistik 5.453 dan P-Values sebesar 0.000. Hal ini menunjukkan bahwa
stress kerja mempengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
dimana jika stress kerja meningkat mana kepuasan kerja karyawan akan menurun.
Dengan hasil penelitian ini PT. Bank Syariah Indonesia Area Malang perlu
mengelola stres kerja dan meninjau apakah indikator-indikator yang dapat
meningkatkan stres kerja karyawan. Hal ini bertujuan agar menekan angka stress

kerja dan dapat meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan.

Pada penelitian yang dilakukan (Puspitasari & Adi, 2023) dengan judul
“Pengaruh Work Stress Terhadap Work Engagement Dengan Job Satisfaction *
ditemukan hasil yang serupa, dimana stress kerja mempengaruhi kepuasan kerja
secara negatif. Hal serupa ditemukan pada penelitian yang dilakukan (Andani &

Silvi, 2024) pada penelitian yang berjudul “Dampak Konflik Dan Stres
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Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan” dimana stress kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja secara negatif dan signifikan, dimana jika tingkat stress
kerja yang tinggi akan membebani keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi yang akan memberikan dampak pada menurunnya kepuasan kerja

karyawan.

Pada hasil survei ditemukan rata-rata stres kerja yang cukup tergolong
sedang cenderung tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa para karyawan merasakan
stress kerja yang cukup tinggi, dengan fenomena ini perusahaan perlu
memperhatikan dan mengatasi permasalahan stress kerja pada karyawan, hal ini
bertujuan agar dapat menekan angka stress kerja karyawan. Menurut Quick dan
Henderson stress kerja kronis dapat terjani karena adanya tuntutan pekerjaan yang
terlalu besar dan tanpa pengawasan dan pengelolaan yang memadai sehingga
membuat kelehahan, kecemasan, dan penurunan kinerja karyawan (Quick &

Henderson, 2016).

Dalam pandangan Islam menjelaskan bahwa sesuatu yang berlebihan atau
melampaui batas yang seseorang sanggupi merupakan hal yang sangat ditentang
dan dapat memberikan pengaruh yang negatif. Hal ini dijelaskan pada Al-A’raf ayat
31 yang berbunyi :

|
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Yang artinya : “Wahai anak cucu Adam, pakailah pakaianmu yang indah

pada setiap (memasuki) masjid dan makan serta minumlah, tetapi janganlah

berlebihan. Sesungguhnya Dia tidak menyukai orang-orang yang berlebihan.”
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Pada ayat ini dijelaskan bahwa sesuatu yang berlebihan merupakan
perbuatan yang sangat tidak disukai oleh Allah SWT dan akan memberikan dampak
negatif bagi seseorang. Menurut Imam Al-Ghazali pada Ihya’ ‘Ulim ad-Din
menegaskan bahwa segala sesuatu yang melampaui batas keseimbangan akan
merusak jiwa dan akal. Pada penjelasan ini dapat disimpulkan bahwa sesuatu yang

berlebihan akan memberikan dampak yang sangat buruk bagi diri sendiri.

4.4.6 Pengaruh Beban Kerja (X1) Terhadap Turnover intention (Y1) Dimediasi
oleh Kepuasan Kerja (Z1)

Pada hasil penelitian menunjukkan bahawa beban kerja memiliki pengaruh
terhadap turnover intention baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi. Peningkatan beban kerja yang dirasakan oleh karyawan
akan menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan dan akan meningkatkan
turnover intention karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan
penting dalam menjelaskan bagaimana beban kerja mempengaruhi turnover
intention karyawan. Dengan demikan pengaruh beban kerja terhadap turnover
intention tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga diperkuat melalui

kepuasan kerja yang berfungsi sebagai mediator parsial.

Hasil serupa ditemukan pada penelitian yang dilakukan oleh (Fitria et al.,
n.d.) yang berjudul “The effect of workload and work environment on employee
turnover intention mediated by job satisfaction” yang menunjukkan bahwa beban
kerja mempengaruhi turnover intention dan dimediasi oleh kepuasan kerja. Hasil
serupa ditemukan pada penelitian (Ong & Sentoso, 2023), yang berjudul “Beban

kerja, Komitmen organisasi dan turnover intention: Kepuasan kerja sebagai
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pemediasi” yang menghasilkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap turnover
intention dan variabel kepuasan kerja terbukti dapat memediasi. Dengan hasil ini
Perusahaan perlu memperhatikan kepuasan kerja karyawan, karena dapat dilihat
dari hasil data kepuasan kerja dapat mempengaruhi lebih besar antara variabel

beban kerja terhadap turnover intention.

Pada peneltian yang dilakukan (Bakker & Demerouti, 2025) yang berjudul
“The Job Demands-Resources model: state of the art” dijelaskan dengan tuntutan
pekerjaan atau beban kerja yang menguras energi fisik dan psikologis karyawan
terlalu tinggi dan tidak diimbangi dengan penanganan yang cukup maka akan
berujung dengan menurunnya kepuasan kerja karyawan yang berakhir dengan
meningkatnya turnover intention. Hal serupa dijelaskan oleh (Luthans, 2011)
dimana beban kerja yang tinggi dapat mengganggu keseimbangan kerja dan
kehidupan pribadi sehinga dapat menurunkan kepuasan kerja.

Dalam perspektif islam beban kerja merupakan salah satu ujian yang

diberikan Allah SWT untuk meningkatkan keimaan seseorang. Hal ini dijelaskan

pada Al-Qurang Surah Al-Baqgarah ayat 155 yang berbunyi :
i)y 01390 3 iy g 3015 Al (a e K050
G pstall 25 &5l
Yang artinya “Kami pasti akan mengujimu dengan sedikit ketakutan dan

kelaparan, kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan. Sampaikanlah (wahai Nabi

Muhammad,) kabar gembira kepada orang-orang sabar”
Pada ayat ini dijelaskan bahwa Allah SWT akan memberikan ujian dengan

berbagai macam ujian seperti ketakutan akan suatu hal, kelaparan, kekurangan dan
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lain-lain. Akan tetapi di akhir dikatakan terdapat kabar Bahagia bagi orang-orang
yang beriman dan akan mendapatkan balasan yang setimpal dengan keimanan

mereka.

Pada hadis Nabi Muhammad SAW, melarang membebani seseorang dengan
beban yang tidak dapat diatasinya. “Janganlah kalian membebani mereka dengan
pekerjaan yang tidak mampu mereka lakukan” (H.R Bukhari) pada hadis ini Nabi
Muhammad SAW melarang untuk memberikan tugas untuk seseorang yang
melebihi kemampuan seseoarang tersebut. Hal ini menjadi peringatan bagi
perusahaan dan atasan agar tidak memberikan tugas-tugas dan tanggung jawab

yang melebihi kemampuan karyawan.

4.47 Pengaruh Stres Kerja (X2) Terhadap Turnover intention (Y1) Dimediasi

oleh Kepuasan Kerja (Z1)

Pada peneltiain ini menunjukkan bahwa stress kerja berpengaruh terhadap
turnover intention baik secara langsung maupun memalui kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi. Dengan meningkatnya tingkat stress kerja yang dialami karyawan
akan menurunkan kepuasan kerja karyawan dan akan meningkatkan angka turnover
intention karyawan. Hal ini menunjukka bahwa kepuasan kerja berperan sebagai
mediasi dalam menjelaskan mekanisme pengaruh stress kerja terhadap turnover
intention. Dengan demikian, stress kerja tidak hannya berpengaruh secara langsung
terhadap turnover intention, tetapi juga secara tidak langsung melalui kepuasan

kerja yang berfungsi sebagai mediator parsial.
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Berdasarkan data hasil uji indirect effect dapat disimpulkan bahwa dengan
melalui kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh stress kerja terhadap turnover.
Hasil serupa didapatkan pada penelitian yang dilakukan oleh (Sofia et al., 2019)
dengan penelitian berjudul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover intention
Yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja” yang menunjukkan hasil bahwa turnover
intention dipengaruhi oleh stress kerja dan kepuasan kerja. Hal ini didukung dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Susie et al, dimana dengan nilai T-statistik
sebesar 6,229 dan p-values sebesa 0,000 yang menunjukkan bahaw kepuasan kerja

memediasi hubungan antara stress kerja terhadap turnover intention.

Menurut Yahaya et al, pada penelitian (Ramly, Mansyur, Kurniawaty, 2019),
menjelaskan dengan kurangnya pengawasan dan dukungan dari manajer tentang
tugas yang terlalu besar akan meningkatkan nilai stress kerja dan turnover intention.
Menurut Meyer et al pada penelitian (Eri & Endri, 2024) menjelaskan bahwa
kondisi kerja yang menyebabkan stress dapat meningkatkan ketidakpuasan pada
pekerjaan dan menimbulkan turnover intention. Dengan ini peran manajer sumber
daya manusia Adalah mengatur dan mengelola stress dan kepuasan kerja karyawan

agar tingkat turnover intention tidak ikut meningkat.

Dalam perspektif Islam kepuasan kerja tidak hanya tentang kebutuhan
material dan pencapaian, dalam perspektif Islam kepuasan kerja mencakup
ketenangan batin dan keberkahan Allah SWT. Seperti yang di firman Allah SWT
pada Al-Qur’an surah An-Nahl ayat 97 yang berbunyi :

O3lass 118 e Rl 2 531 24k 335
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Yang artinya “Siapa yang mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun
perempuan, sedangkan dia seorang mukmin, sungguh, Kami pasti akan berikan
kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri balasan dengan pahala yang
lebih baik daripada apa yang selalu mereka kerjakan.”

Pada ayat ini dijelaskan bagaimana kehidupan yang baik, tenang dan
dipenuhi rasa Syukur merupakan salah satu nikmat yang menjadikan kepuasan
diri. Dalam konteks pekerjaan, ayat ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja akan
muncul Ketika pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan keimanan dan rasa Ikhlas
dalam mengerjakannya sehingga melahirkan ketenangan hati dan meningkatkan
kepuasan kerja. Dengan ayat ini Islam menegaskan bahwa kepuasan kerja berasal
dari keseimbangan antara lahiriah dan nilai spiritual seseorang. Selain itu Allah

SWT juga menjamin bahwa disetiap kesultan akan ada kemudahan, seperti yang

dijelaskan pada Al-Quran surah Al-Insyirah ayat 5-6 yang berbunyi :

g/cﬁ c)e ,/7: y;a} c;a //7:1
D15 il aa H @ 150 sl aa (8
Yang artinya “Maka, sesungguhnya beserta kesulitan ada kemudahan.

Sesungguhnya beserta kesulitan ada kemudahan.”

Pada ayat ini dijelaskan bahwa Allah SWT akan memberikan dan menjamin
kemudahan bagi hamba-hambanya yang sedang kesulitan. Dalam Tafsir Kemenag
RI dijelaskan bahwa ayat ini mengajarkan sikap optimism dan keteguhan hati

seseorang dalam menghadapi kesulitan.
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Bab V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang telah dilakukan, maka dapat

disimpulan sebagai berikut:

1.

Beban kerja mempengaruhi turnover intention secara positif dan signifikan,
dimana jika beban kerja mengalami peningkatan maka akan diikuti dengan
meningkatnya angka turnover intention pada karyawan PT. Bank Syariah
Indonesia Area Malang.

Stres kerja mempengaruhi turnover intention secara positif dan signifikan,
dimana jika stres kerja mengalami peningkatan maka akan diikuti dengan
meningkatnya angka turnover intention pada karyawan PT. Bank Syariah
Indonesia Area Malang.

Kepuasan kerja berpengaruh secara negatif terhadap turnover intention. Hal
ini menunjukkan dengan meningkatnya kepuasan kerja karyawan maka
angka turnover intention akan turun pada karyawan PT. Bank Syariah
Indonesia Area Malang.

Beban kerja mempengaruhi kepuasan kerja secara negatif dan signifikan,
dimana jika beban kerja mengalami peningkatan maka akan menurunkan
angka kepuasan karyawan, begitu pula sebaliknya pada karyawan PT. Bank

Syariah Indonesia Area Malang.

94



5. Stres kerja mempengaruhi kepuasan kerja secara negatif dan signifikan,

dimana jika stres kerja mengalami peningkatan maka akan menurunkan
angka kepuasan karyawan, begitu pula sebaliknya pada karyawan PT. Bank
Syariah Indonesia Area Malang.

Kepuasan kerja dapat memediasi secara partial hubungan antara beban kerja
terhadap turnover intention. Dengan meningkatnya beban kerja akan
mempengaruhi dan menurunkan kepuasan kerja sehingga dapat
meningkatkan angka turnover intention pada karyawan PT. Bank Syariah
Indonesia Area Malang.

Kepuasan kerja dapat memediasi secara partial hubungan antara stres kerja
terhadap turnover intention. Dengan meningkatnya stres kerja akan
mempengaruhi dan menurunkan kepuasan kerja sehingga dapat
meningkatkan angka turnover intention pada karyawan PT. Bank Syariah

Indonesia Area Malang.

5.2 Saran

5.2.1. Saran Untuk Perusahaan.

1.

Saran untuk Perusahaan Adalah melakukan evaluasi dan penyesuaian beban
kerja. Perusahaan perlu melakukan analisis beban kerja secara berkala agar
tugas karyawan tidak terlalu besar sehingga dapat memberikan efek negatif
pada karyawan.

Perlu adanya penyesuaiakn target dan tuntutan kinerja. Perusahaan perlu

melakukan penyesuaian target capaian karyawan dengan sumber daya dan
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kapasistas perusahaa. Hal ini bertujuan untuk mengurangi beban kerja dan

stress kerja.

3. Mengelola stress kerja secara sistematis. Perusahaan diharapkan dapat
menciptakan kondisi kerja yang lebih suportif dan saling mendukung antara
karyawan dengan atasan. Sehingga tidak stress karyawan bisa dikelola dan
meningkatkan rasa nyaman pada karyawan.

4. Meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Pada penelitian ini ditemukan
kepuasan kerja ini terbukti berperan penting dalam menekan angka turnover
intention. Oleh karena itu Perusahaan juga harus memperhatikan dan
meningkatkan aspek-aspek kepuasan kerja karyawan.

5. Menerapkan prinsip-prinsip keadilan dan keseimbangan dalam pengelolaan
karyawan berbasis syariah. Hal ini bertujuan agar dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan baik batiniah karyawan, sehingga karyawan
mendapatkan kehidupan yang lebih baik.

5.2.2. Saran Untuk Peneliti Selanjutnya.

1. Menambahkan variabel-variabel yang memungkinkan mempengaruhi
tingkat furnover intention seperti komitmen organisasi, work-life
balance, kepemimpinan dan lain-lain.

2. Memperluas objek dan jumlah responden agar hasil penelitian dapat

digeneralisasikan lebih luas.
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Lampiran 4 : Kuesioner Penelitian Skripsi

PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA
TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN KEPUASAN KERJA
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA KARYAWAN PT. BANK SYARIAH

INDONESIA AREA MALANG

Halo, perkenalkan saya Moch Ardian Fahrisyam, mahasiswa S1 Manajemen
dari UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Saat ini saya sedang melakukan

penelitian skripsi dengan judul:

"PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA
TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN KEPUASAN KERJA
SEBAGAI VARIABEL MEDIAST PADA KARYAWAN PT. BANK SYARIAH

INDONESIA AREA MALANG "

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara beban kerja,
stres kerja terhadap Turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi.

Seluruh data dan informasi yang Anda berikan akan dijaga
kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk keperluan akademis.

Petunjuk Pengisian:

1. Jawablah seluruh pertanyaan sesuai dengan kondisi dan pengalaman Anda.
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2. Tidak ada jawaban benar atau salah.

3. Gunakan skala berikut dalam menilai setiap pernyataan:

Skala Penilaian:

5 = Sangat Setuju

4 = Setuju

3 =Netral / Ragu-ragu

2 =Tidak Setuju

1 = Sangat Tidak Setuju

Demikian yang dapat saya sampaikan. Atas kesediaan dan partisipasi
Bapak/Ibu dalam mengisi kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih yang

sebesar-besarnya.
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Daftar Pertanyaan

Beban Kerja
No Pertanyaan SS TS | ST
Saya merasa pekerjaan ini membutuhkan konsentrasi mental
1 | yang tinggi.
Saya harus berpikir keras untuk menyelesaikan tugas pekerjaan
2 | saya setiap hari
3 | Pekerjaan saya memerlukan banyak aktivitas fisik.
Saya merasa kelelahan secara fisik setelah menyelesaikan
4 | pekerjaan.
Saya sering merasa terburu-buru dalam menyelesaikan tugas
5 | karena keterbatasan waktu.
Saya harus bekerja cepat untuk memenuhi tenggat waktu yang
6 | ketat.
Saya merasa mampu menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan
7 | dengan hasil yang baik.
Saya harus mengeluarkan usaha yang besar untuk menyelesaikan
8 | pekerjaan saya.
Saya merasa pekerjaan ini menuntut tenaga dan pikiran yang
9 | cukup tinggi
Saya sering merasa frustrasi saat menghadapi tugas-tugas yang
10 | sulit.
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Stres Kerja

No Pertanyaan SS TS | ST
1 | Tugas-tugas yang saya terima sering kali melebihi kemampuan saya.
Saya sering merasa kewalahan dengan banyaknya pekerjaan yang
2 | harus diselesaikan.
Saya merasa tidak memiliki cukup waktu untuk menyelesaikan
3 | pekerjaan dengan baik.
Saya sering terburu-buru dalam bekerja karena tenggat waktu yang
4 | ketat.
Saya menerima perintah yang saling bertentangan dari atasan yang
5 | berbeda.
6 | Saya merasa bingung karena tuntutan peran saya tidak konsisten.
Saya sering mengalami konflik antara peran kerja dan harapan
7 | pribadi.
Saya tidak memiliki kejelasan mengenai apa yang menjadi tanggung
8 | jawab saya.
Saya memiliki keleluasaan dalam menentukan cara saya
9 | menyelesaikan pekerjaan.
Saya merasa didukung oleh rekan kerja ketika menghadapi kesulitan
10 | pekerjaan.
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Turnover intention

No Pertanyaan SS TS | ST
1 | Saya sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan ini.
Saya mempertimbangkan untuk mencari pekerjaan yang lebih sesuai
2 | dengan harapan saya.
3 | Saya sedang mencari peluang kerja di perusahaan lain.
Saya telah mengirim lamaran kerja ke perusahaan lain dalam beberapa
4 | waktu terakhir.
Saya percaya bahwa ada peluang karier yang lebih baik di luar
5 | perusahaan ini.
Saya membandingkan pekerjaan saya saat ini dengan alternatif yang
6 | ada di pasar kerja.
Saya memiliki niat untuk mengundurkan diri dari pekerjaan saya saat
7 | ini.
Jika memungkinkan, saya ingin berhenti dari pekerjaan dalam waktu
8 | dekat.
Saya merasa bahwa keputusan untuk keluar adalah pilihan terbaik
9 | untuk perkembangan saya.
10 | Saya sedang mempertimbangkan untuk keluar dari pekerjaan ini.
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Kepuasan Kerja

No Pertanyaan SS TS | ST
Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan tanggung jawab
1 | pekerjaan saya.
Saya merasa gaji saya sudah kompetitif dibandingkan dengan standar
2 | industri.
Saya merasa kebijakan perusahaan mendukung keseimbangan antara
3 | pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Saya merasa kebijakan perusahaan diterapkan secara adil kepada
4 | semua karyawan.
5 | Saya merasa pekerjaan saya saat ini aman dan stabil.
6 | Saya merasa pencapaian saya diakui secara terbuka oleh perusahaan.
Saya merasa perusahaan memberikan saya kesempatan untuk
7 | mengembangkan keterampilan baru.
Saya merasa mendapat dukungan untuk mengikuti pelatihan atau
8 | pendidikan lanjutan.
9 | Saya merasa pencapaian saya di tempat kerja dihargai.
Saya merasa termotivasi untuk mencapai target kerja yang
10 | ditetapkan.
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Lampiran 5 : Hasil Kuesioner

No | X1.1 | X12 | X13 | X14|X15|X1.6|X17|X18]| X1.9 :

1.10
1 2 3 3 2 1 2 3 2 2 2
2 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4
3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3
4 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3
5 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3
6 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4
7 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2
8 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4
9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
11 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3
12 4 3 3 3 3 4 5 4 3 3
13 3 3 4 4 3 4 3 2 2 3
14 2 2 3 3 2 2 1 2 1 2
15 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3
16 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4
17 3 3 3 3 3 4 3 4 5 3

111




18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

112




40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

113




62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

114




No | X2.1 | X22 | X23 | X24 |X25|X26|X27|X28]| X29 :
2.10
1 3 2 2 1 2 3 2 2 2 1
2 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4
3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5
4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
6 3 3 5 5 5 3 3 4 5 4
7 2 1 1 2 2 3 1 2 3 2
8 3 4 4 3 3 4 5 5 4 4
9 2 3 3 1 2 2 3 2 3 3
10 4 4 4 4 5 3 4 5 4 4
11 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4
12 5 5 4 4 5 5 5 5 3 5
13 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3
14 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1
15 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2
16 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5
17 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
18 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2
19 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2
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No | YI1|Y12| Y13 | Y14 |Y15|Y16|YL7|Y18]| Y19 Y
1.10
1 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2
2 3 3 3 3 4 4 3 5 4 3
3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4
4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4
5 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4
6 3 3 3 4 4 5 3 3 4 4
7 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3
8 4 4 3 3 3 4 5 4 4 5
9 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3
10 5 4 3 4 3 3 3 4 5 4
11 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 3 4 5 4 3 3
13 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4
14 1 1 2 2 3 3 3 3 3 2
15 3 2 3 2 2 1 2 2 1 1
16 3 3 3 4 4 4 5 4 3 3
17 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4
18 1 1 2 2 3 3 3 2 2 3
19 3 3 2 2 3 3 2 2 1 1
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No (Z11 | Zz212 | Z13 | Z14 | Z15 | Z16 | Z1.7 | 218 | Z19 |Z1.10
1 4 5 4 3 3 4 3 3 4 4
2 3 3 3 2 2 3 2 1 2 2
3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3
4 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2
5 2 3 2 1 2 3 2 3 2 1
6 2 2 3 2 1 2 2 2 3 2
7 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4
8 2 3 2 1 3 2 2 3 3 2
9 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4
10 2 3 2 2 3 2 2 3 2 1
11 2 1 2 2 3 3 3 2 2 1
12 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3
13 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2
14 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4
15 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5
16 2 2 2 2 1 1 2 3 2 1
17 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2
18 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4
19 3 3 3 4 4 5 3 4 5 5
20 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2
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Lampiran 6 : Uji Validitas Outer Loading

X11
X1.10
X1.2
X13
X1.4
X1.5
X 1.6
X1.7
X138
X1.9

X 21
X 2.10
X 22
X23
X24
X 25
X 2.6
X 2.7
X 2.8
X 2.9

X1.
0.789

0.835
0.770
0.750
0.752
0.817
0.794
0.802
0.813
0.769

X1.
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X2.

X2.
0.910
0.892
0.847
0.882
0.869
0.881
0.819
0.875
0.851
0.862

Y 1.

Y 1.

Z1.

Z1.



X1. X2.
Y1.1

Y 1.10
Y 1.2
Y1.3
Y1.4
Y 1.5
Y1.6
Y1.7
Y1.8
Y1.9

X1. X2.

Z11 X2.

Z1.10
Z1.2
Z1.3
Z1.4
Z1.5
Z1.6
Z1.7
Z1.8
Z1.9
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Y1.
0.864

0.844
0.898
0.882
0.894
0.799
0.800
0.790
0.829
0.813

Y 1.

Z1.

Z1.
0.893

0.884
0.865
0.882
0.863
0.872
0.844
0.862
0.837
0.879



Lampiran 7 : Uji Validitas Determinan Fornell-Lacker Criterion

Discriminant validity - Fornell-Larcker criterion

X1 X2. Y1. Z1.
X1 0.790
X 2. 0.752 0.869
Y1. 0.787 0.860 0.842
Z1. -0.738 -0.815 -0.882 0.868
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Lampiran 8 : Uji Validitas Determinan Cross Loading

Discriminant validity - Cross loadings

X11
X110
X1.2
X13
X14
X1.5
X 1.6
X1.7
X138
X19

X 2.1
X2.10
X 2.2
X23
X24
X 2.5
X 2.6
X 2.7
X 2.8
X 2.9

X1.
0.789

0.835
0.770
0.750
0.752
0.817
0.794
0.802
0.813
0.769

X1.
0.650
0.710
0.568
0.629
0.621
0.716
0.716
0.652
0.586
0.678

X2.
0.638

0.626
0478
0.534
0.549
0.701
0.593
0.641
0.596
0.549

X2.
0.910
0.892
0.847
0.882
0.869
0.881
0.819
0.875
0.851
0.862
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Y1.
0.637

0.660
0.551
0.588
0.625
0.705
0.578
0.648
0.599
0.595

Y 1.
0.792
0.770
0.751
0.750
0.720
0.792
0.724
0.714
0.715
0.742

Z1.
-0.571

-0.605
-0.460
-0.585
-0.590
-0.686
-0.554
-0.597
-0.605
-0.537

Z1.
-0.711
-0.743
-0.618
-0.697
-0.696
-0.742
-0.745
-0.694
-0.720
-0.711



Y1.1
Y 1.10
Y1.2
Y1.3
Y1.4
Y1.5
Y1.6
Y1.7
Y1.8
Y1.9

Z1.1
Z1.10
Z1.2
Z1.3
Z1.4
Z1.5
Z1.6
Z1.7
Z1.8
Z1.9

X1.
0.734
0.605
0.737
0.741
0.719
0.636
0.606
0.589
0.621
0.620

X1.
-0.595

-0.682
-0.589
-0.632
-0.574
-0.640
-0.641
-0.659
-0.692
-0.703

X 2.
0.787
0.758
0.801
0.747
0.734
0.599
0.648
0.691
0.738
0.721

X2.
-0.754

-0.790
-0.707
-0.660
-0.731
-0.699
-0.677
-0.669
-0.599
-0.771
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Y1.
0.864
0.844
0.898
0.882
0.894
0.799
0.800
0.790
0.829
0.813

Y 1.
-0.784

-0.814
-0.760
-0.783
-0.740
-0.740
-0.738
-0.771
-0.703
-0.813

Z1.
-0.746
-0.774
-0.800
-0.763
-0.774
-0.726
-0.677
-0.657
-0.760
-0.739

Z1.
0.893

0.884
0.865
0.882
0.863
0.872
0.844
0.862
0.837
0.879



Lampiran 9 : Uji Realibilitas Construct Reliabilty Validity

Cronbach’s alpha Composite reliability (rho... Composite reliability (rho_c)

X1 0.933 0.935 0.943
X2 0.964 0.964 0.969
Y1. 0.954 0.956 0.961
Z1. 0.964 0.964 0.968

Lampiran 10 : Output R-Square
R-square - Overview

R-square R-square adjusted

Y 1. 0.851 0.845
Z1. 0.700 0.692

Lampiran 11 : Hasil Path Coefficient

Average variance extracte...

Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (JO/STDEV|)
X1.->Y1. 0.187 0.198 0.074 2.535
X1--Z1. -0.288 -0.288 0.124 2.313
X2 ->Y1 0.337 0.311 0.129 2.617
X2.->Z1. -0.599 -0.601 0.110 5.453
Z1.->Y1. -0.469 -0.484 0.142 3.303

Lampiran 12 : Hasil Uji Indirect Effect

Original sample (0) Sample mean (M)  Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV|)
X1L->Z1-=Y1 0.135 0.135 0.067 2.010
X2.->Z1-=Y1. 0.281 0.297 0.117 2408
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0.623
0.755
0.709
0.754

P values
0.011
0.021
0.009
0.000
0.001

P values
0.045
0.016



