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ABSTRAK 

Izzah, Nisful L. 2026, SKRIPSI. Judul “Pengaruh Tekanan Kerja dan Stres Kerja 

Terhadap Turnover Intention Karyawan Dimoderasi Oleh Perceived 

Organizational Support (Studi : Karyawan BSN KC Malang)” 

Pembimbing : Ikhsan Maksum, M.Sc 

Kata Kunci : Tekanan Kerja, Stres Kerja, Turnover Intention, Perceived 

Organizational Support 

 

Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif menjadi aspek penting 

dalam menjaga stabilitas organisasi, khususnya dalam mengendalikan 

kecenderungan turnover intention karyawan. Tingginya tuntutan pekerjaan di 

sektor perbankan berpotensi menimbulkan tekanan kerja dan stres kerja yang dapat 

memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan dalam organisasi. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh tekanan kerja dan stres kerja terhadap 

turnover intention karyawan dengan perceived organizational support sebagai 

variabel moderasi pada karyawan Bank Syariah Nasional (BSN) Kantor Cabang 

Malang. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode analisis 

Partial Least Square (PLS) 4 sebagai bagian dari Structural Equation Modelling 

(SEM). Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh 

karyawan BSN KC Malang yang berjumlah 130 responden dengan teknik sampling 

jenuh. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tekanan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention karyawan. Sebaliknya, stres kerja 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, perceived 

organizational support terbukti mampu memoderasi hubungan antara tekanan kerja 

dan stres kerja terhadap turnover intention dengan memperlemah pengaruh 

keduanya. Temuan ini mengindikasikan bahwa dukungan organisasi berperan 

sebagai faktor pelindung yang dapat meredam dampak negatif tekanan dan stres 

kerja, sehingga menurunkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 

organisasi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam 

pengembangan manajemen sumber daya manusia serta menjadi dasar pertimbangan 

praktis bagi pengelolaan karyawan di sektor perbankan syariah. 
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ABSTRACT 

Izzah, Nisful L. 2026, THESIS. Title: The Effect of Work Pressure and Work Stress 

on Employee Turnover Intention Moderated by Perceived Organizational 

Support (A Study of Employees at BSN Malang Branch). 

Supervisor: Ikhsan Maksum, M.Sc. 

Keywords: Work Pressure, Work Stress, Turnover Intention, Perceived 

Organizational Support. 

 

Effective human resource management is an important aspect in 

maintaining organizational stability, particularly in controlling employees’ 

turnover intention. High job demands in the banking sector have the potential to 

create work pressure and work stress, which may influence employees’ decisions to 

remain in the organization. This study aims to analyze the effect of work pressure 

and work stress on employee turnover intention, with perceived organizational 

support as a moderating variable among employees of Bank Syariah Nasional 

(BSN) Malang Branch. 

This study employs a quantitative approach using Partial Least Square 

(PLS) 4 analysis as part of Structural Equation Modelling (SEM). Primary data 

were obtained through the distribution of questionnaires to all employees of BSN 

KC Malang, totaling 130 respondents, using a saturated sampling technique. 

The results indicate that work pressure does not have a significant effect on 

employee turnover intention. In contrast, work stress has a significant effect on 

turnover intention. Furthermore, perceived organizational support is proven to be 

able to moderate the relationship between work pressure and work stress on 

turnover intention by weakening the influence of both variables. These findings 

indicate that organizational support plays a protective role in reducing the negative 

impact of work pressure and work stress, thereby decreasing employees’ tendency 

to leave the organization. This study is expected to contribute theoretically to the 

development of human resource management and to serve as a practical 

consideration for employee management in the Islamic banking sector. 
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 مستخلص البحث

ل لدى ، أطروحة. العنوان: "تأثير ضغط العمل والإجهاد الوظيفي على نية ترك العم2026ل.  صفلزة، نع

 "الموظفين مع مراعاة الدعم التنظيمي المُدرك )دراسة: موظفو كلية التمريض بجامعة مالانج(

 المشرف: اخسان مقصوم, ماجستير

 مل، الدعم التنظيمي المُدركالكلمات المفتاحية: ضغط العمل، الإجهاد الوظيفي، نية ترك الع

 

إدارة الموارد البشرية بصورة فعالة تعد من الجوانب المهمة في الحفاظ على استقرار المنظمات ولا سيما 

في التحكم في نزعة ترك العمل لدى الموظفين. إن ارتفاع متطلبات العمل في القطاع المصرفي قد يسهم 

قد يؤثر في قرارات الموظفين بشأن الاستمرار في العمل في نشوء ضغوط العمل والإجهاد الوظيفي مما 

داخل المنظمة. وتهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر ضغوط العمل والإجهاد الوظيفي على نية ترك العمل 

 لدى الموظفين مع اعتبار الدعم التنظيمي المدرك متغيرا معدلا وذلك لدى موظفي بنك الشريعة الوطني

(BSN) نجمكتب فرع مالا. 

 Partial Least Square (PLS) 4 على المنهج الكمي باستخدام أسلوب التحليل بحثال اتعتمد هذ

وتم  .(Structural Equation Modelling – SEM) بوصفه جزءا من نمذجة المعادلات الهيكلية

مكتب  الحصول على البيانات الأولية من خلال توزيع الاستبيانات على جميع موظفي بنك الشريعة الوطني

 .مستجيبا باستخدام تقنية العينة الشاملة 130فرع مالانج والبالغ عددهم 

وأظهرت نتائج الدراسة أن ضغوط العمل لا تؤثر تأثيرا ذا دلالة إحصائية على نية ترك العمل لدى الموظفين. 

مل. كما أثبتت وعلى العكس من ذلك تبين أن الإجهاد الوظيفي له تأثير ذو دلالة إحصائية على نية ترك الع

النتائج أن الدعم التنظيمي المدرك قادر على تعديل العلاقة بين ضغوط العمل والإجهاد الوظيفي من جهة 

ونية ترك العمل من جهة أخرى وذلك من خلال إضعاف تأثير كل منهما. وتشير هذه النتائج إلى أن الدعم 

لسلبية لضغوط العمل والإجهاد الوظيفي مما التنظيمي يؤدي دور العامل الوقائي الذي يخفف من الآثار ا

يسهم في تقليل نزعة الموظفين إلى مغادرة المنظمة. ومن المتوقع أن تسهم هذه الدراسة في تقديم إسهام 

نظري في مجال إدارة الموارد البشرية وأن تكون أساسا للاعتبارات العملية في إدارة الموارد البشرية في 

 .قطاع المصارف الإسلامية
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, 

perusahaan atau organisasi dituntut untuk mampu beradaptasi dan 

meningkatkan kinerja secara berkelanjutan agar dapat mempertahankan 

eksistensinya. Keberhasilan perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas sumber 

daya manusia, khususnya karyawan (Handoko & Soeling, 2020). Agar visi dan 

misi perusahaan tercapai, diperlukan pengelolaan karyawan yang efektif dan 

berkesinambungan (Jannah & Siswanto, 2022). Kesuksesan dalam mencapai 

target organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan yang terjaga secara 

optimal dan berkesinambungan (Pakkawaru et al., 2020).  

Berkaitan dengan hal tersebut sumber daya manusia harus dikelola 

dengan baik agar kebutuhan pekerja dapat diseimbangkan dengan tuntutan kerja 

yang ada. Perusahaan juga berkewajiban menciptakan kondisi yang membuat 

karyawan tetap bertahan dan tidak berniat meninggalkan perusahaan (Sopiah & 

Sangadji, 2020). Karyawan yang memiliki niat yang kuat untuk berhenti bekerja 

akan berdampak buruk pada kinerja yang diberikan, sehingga menyebabkan 

turnover intention karyawan. Salah satu fenomena yang kerap dialami oleh 

perusahaan termasuk di sektor perbankan adalah tingginya Turnover Intention 

untuk berpindah kerja atau mencari peluang pekerjaan di tempat lain (Elfenso 

& Andani, 2022). 

Na-Nan et (2020) menyatakan bahwa turnover intention ini 

berhubungan dengan perilaku serta perasaan karyawan guna meninggalkan 

tanggung jawab dan tugas yang tengah diembannya kini dan berpindah ke 

tempat baru pada jangka waktu dekat. Turnover Intention merupakan variabel 

yang penting untuk dikaji karena sering kali menjadi sinyal awal munculnya 

persoalan sumber daya manusia, seperti tekanan kerja dan stres kerja. Dengan 

memahami faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention, perusahaan 

dapat menerapkan langkah-langkah pencegahan tekanan kerja dan stres kerja. 
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Kemudian, Turnover Intention merujuk pada keinginan karyawan untuk 

mengundurkan diri dari posisi mereka saat ini dan meninggalkan perusahaan 

(Le et al., 2023).  

Dalam konteks tersebut tingginya angka Turnover Intention karyawan 

tetap menjadi isu yang penting dalam manajemen sumber daya manusia dan 

khususnya dalam praktik organisasi di perusahaan (Ningtyas & Liana, 2024). 

Perusahaan yang handal dapat mencegah maupun mengatasi berbagai masalah 

yang timbul melalui kontribusi seperti mengusulkan metode kerja yang lebih 

efektif dan inovasi lainnya. Manajemen sumber daya manusia memiliki 

kesempatan untuk membantu organisasi tetap kompetitif, tumbuh, dan 

menguntungkan dalam persaingan (Elfenso & Andani, 2022). 

Tabel 1. 1 

Data Turnover Aktual dan Masuk Karyawan BSN KC Malang Tahun 2025 

Bulan Total 

Karyawan 

Awal 

Masuk Keluar Total 

Karyawan 

Akhir 

Januari 130 0 0 130 

Februari 130 0 0 130 

Maret 130 0 1 129 

April 129 0 0 129 

Mei 129 1 1 129 

Juni 129 1 0 130 

Juli 130 0 0 130 

Agustus 130 0 1 129 

September 129 0 0 129 

Oktober 129 1 0 130 

November 130 0 0 130 

Desember 130 0 0 130 

         Sumber : Data diolah tahun 2026 

Berdasarkan wawancara kepada beberapa karyawan pada tanggal 1 

Oktober 2025 pukul 12.00 sampai 14.00 WIB di BSN KC Malang diketahui 

bahwa sebagian besar karyawan merasakan tingkat tekanan kerja yang cukup 

tinggi, terutama disebabkan oleh tuntutan penyelesaian pekerjaan dengan batas 

waktu (deadline) yang ketat. Namun, data tersebut menunjukkan bahwa 

Turnover Aktual pada tahun 2024 relatif rendah. Rendahnya Turnover Aktual 

ini berbanding terbalik dengan hasil wawancara yang menunjukkan tingginya 
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tekanan kerja dan stres serta pernyataan peneliti terdahulu oleh Maulidyah 

(2023) tentang tingginya Turnover Intention.  

Ketidaksesuaian antara Turnover Intention dan Turnover Aktual inilah 

yang menjadi perhatian utama, karena Turnover Intention berperan sebagai 

tanda awal yang perlu ditangani sebelum memicu Turnover Aktual yang 

berdampak negatif bagi perusahaan. Tingginya tingkat Turnover Intention 

disebabkan oleh tekanan kerja yang berlebihan (Ningtyas & Liana, 2024). 

Tekanan kerja adalah suatu kondisi yang muncul akibat adanya tekanan dari 

berbagai hal. Tugas, batasan waktu, dan lingkungan kerja adalah faktor-faktor 

tersebut. Semua ini bisa menimbulkan stres baik secara fisik maupun mental 

pada pekerja (Ghani et al., 2023).  

Tekanan kerja akan menciptakan ketegangan pikiran dan emosional 

yang pada akhirnya akan tercermin dalam perilaku karyawan. Ketegangan yang 

datang dari tekanan kerja ini akan menyebabkan ketidaknyamanan dalam 

lingkungan kerja seseorang (Pakkawaru et al., 2020). Dalam penelitian tentang 

tekanan kerja terhadap Turnover Intention peneliti menemukan hasil temuan 

yang berbeda. Penelitian Bramasta et al., (2023) dan Maulana et al., (2024) 

menunjukan bahwa tekanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention, sedangkan penelitian Nurdianto (2021) menunjukan 

tekanan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Turnover 

Intention.  

Tekanan tersebut dari beban pekerjaan yang berat, target yang 

menuntut, serta keterbatasan waktu untuk menyelesaikan tanggung jawab. 

Dalam dunia perbankan termasuk BSN KC Malang, karyawan diharuskan 

mencapai target pembiayaan, mempertahankan kualitas layanan, dan tetap 

patuh terhadap aturan syariah maupun regulasi bank (Sari Dewi et al., 2023). 

Serta dituntut menjaga nilai-nilai amanah, adil, dan ihsan yang menjadi bagian 

dari etos kerja Islam. Tekanan yang tidak terkelola dengan tepat dapat 

bertransformasi menjadi stres kerja (work stress), yang terlihat dari 

berkurangnya konsentrasi, timbulnya kelelahan emosional, dan menurunnya 
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semangat kerja (Prayoga & Sebayang, 2023). Jika situasi ini berlangsung terus-

menerus, kemungkinan terjadinya Turnover Intention akan semakin besar.  

Turnover Intention perlu mendapatkan perhatian serius dari manajemen 

perusahaan dengan cara menciptakan keseimbangan kerja yang mencakup 

pembagian waktu, tingkat keterlibatan, serta kepuasan karyawan, sekaligus 

mengurangi faktor-faktor yang dapat memicu stres kerja (Gaan & Shin, 2023). 

Stres kerja merupakan salah satu faktor yang menyebabkan seseorang merasa 

Trunover Intetion (Alifah & Indiyati, 2023). Pendekatan fisiologis 

mengonseptualisasikan stres kerja sebagai kondisi psikologis yang merupakan 

hasil interaksi antara seseorang dan lingkungan kerjanya. Stres kerja 

didefinisikan sebagai reaksi individu terhadap karakteristik lingkungan kerja 

yang tampaknya mengancam secara emosional dan fisik dari karyawan 

(Pratama et al., 2024).  

Karyawan yang mengalami stres kerja tingkat tinggi cenderung tidak 

sehat, kurang termotivasi, kurang produktif, dan kurang aman di tempat kerja 

(Arshadi & Damiri, 2013). Stres kerja merupakan tekanan fisik dan psikologis 

dirasakan seseorang saat menghadapi tantangan, kesulitan, atau peluang yang 

luar biasa. Tetapi juga sebagai ujian spiritual yang menguji iman dan kesabaran 

seseorang. Nilai-nilai seperti sabar, tawakal, dan dzikir berfungsi sebagai 

strategi spiritual untuk mengatasi tekanan psikologis dan emosional. Semua 

karyawan memiliki peluang untuk mengalami stres pekerjaan, tergantung pada 

tingkat tugas yang mereka selesaikan (Bramasta et al., 2023). 

Secara teoritis, fenomena ini selaras dengan Job Demands–Resources 

(JD-R) Theory yang dianggap paling relevan untuk menjelaskan bagaimana 

tuntutan kerja (job demands) dan sumber daya individu (personal resources) 

(Demerouti et al., 2001). Teori ini menyatakan bahwa ketidakseimbangan antara 

tuntutan pekerjaan dapat menyebabkan stres kerja yaitu kondisi kelelahan fisik 

dan psikologis. Stres kerja kemudian meningkatkan Turnover Intention. Job 

demands mengacu pada berbagai aspek pekerjaan yang menuntut upaya fisik, 

psikologis, sosial, maupun organisasional secara berkelanjutan, akibatnya dapat 

menimbulkan beban secara fisik maupun psikologis bagi individu. 
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Tekanan kerja yang tinggi seperti tuntutan yang berlebihan, tekanan 

waktu yang ketat dapat menyebabkan kelelahan emosional atau stres kerja 

(Prayoga & Sebayang, 2023). Pekerjaan yang menuntut tinggi tanpa diimbangi 

dengan dukungan psikologis dan sumber daya yang memadai akan 

memperburuk kondisi karyawan. Oleh karena itu, personal resources dapat 

mengurangi dampak negatif dari beban kerja yang berlebihan. Dengan 

demikian, berdasarkan teori JD-R dapat dipahami bahwa tekanan kerja yang 

tidak diimbangi dengan kemampuan adaptasi dan sumber daya psikologis 

individu dapat berdampak negatif pada stres kerja. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa stres kerja memberikan efek 

positif dan signifikan terhadap keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaan, 

seperti yang dijelaskan oleh Zafriarni & Fitri (2025); Xue et al., (2022); 

Marcella & Ie, (2022); Bawawa et al., (2021) dan Sangadji (2020). Penelitian 

ini menunjukkan bahwa tingkat stres yang sangat tinggi dapat mengakibatkan 

Turnover Intention. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola stres kerja 

dengan tepat, sebab kondisi ini berdampak pada kecenderungan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan, sebagaimana dibuktikan oleh penelitian 

Syarifuddin et al., (2021) dan Salama et al., (2022).  

Sedangkan dalam penelitian Ningtyas & Liana (2024) menunjukan 

bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention akan tetapi dalam penelitian Rahadiyanti & Prahiawan (2024) 

menunjukan stres kerja berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap 

niat keluar kerja (Turnover Intention) hal ini sejalan dengan penelitian 

(Bramasta et al., 2023). Stres kerja dapat dimaknai sebagai bentuk tekanan yang 

dialami karyawan ketika tugas-tugas yang dibebankan tidak mampu mereka 

selesaikan. Dengan kata lain, stres muncul saat pekerja tidak sanggup 

memenuhi tuntutan pekerjaan yang menjadi pemicu utama lahirnya tekanan 

kerja (Pakkawaru et al., 2020). 

Namun, tidak semua individu yang mengalami tekanan kerja dan stres 

kerja memiliki kecenderungan untuk mengundurkan diri. Salah satu faktor yang 

dapat menurunkan niat untuk keluar adalah persepsi terhadap dukungan 
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organisasi, atau yang dikenal dengan istilah Perceived Organizational Support 

(Febriyani & Djamhoer, 2025). Perceived Organizational Support (POS) salah 

satu variabel penting yang dapat memoderasi hubungan tekanan kerja dan stres 

kerja terhadap Turnover Intention (R. Indriani & Novriadi, 2025). Perceived 

Organizational Support (POS) adalah persepsi karyawan bahwa organisasi 

menghargai kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka, adalah 

salah satu elemen yang mampu mengurangi Turnover Intention untuk 

meninggalkan perusahaan (Haerunisa & Rozana, 2025).  

Studi menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan dukungan dari 

organisasi mereka cenderung mengalami tingkat kelelahan yang lebih rendah, 

dan hal ini tentunya menurunkan keinginan mereka untuk pergi dari perusahaan 

(Zhu et al., 2023). Turnover Intention yang tinggi dapat diminimalkan dengan 

adanya dukungan organisasi yang memadai atau Perceived Organizational 

Support (POS). Dengan adanya dukungan organisasi yang cukup, Perceived 

Organizational Support (POS) dianggap mampu berperan sebagai mediator. 

Dalam konteks perbankan syariah hubungan kerja yang ideal didasarkan pada 

prinsip ukhuwah (persaudaraan), adl (keadilan), dan rahmah (kasih sayang). 

Karena mempertimbangkan kesejahteraan fisik dan mental karyawan, 

hal ini menjadikan Perceived Organizational Support (POS) dalam konteks 

syariah lebih luas.  Berfokus pada aspek spiritual (seperti memberikan 

kompensasi yang adil, waktu ibadah, dan kegiatan keagamaan). Semakin kuat 

dukungan organisasi yang dipersepsikan karyawan, maka semakin rendah 

kemungkinan mereka meninggalkan perusahaan (W. Nurdianto & Pratama, 

2021). Hal ini sejalan dengan penelitian Afsar & Badir  (2017) bahwa tingkat 

Perceived Organizational Support (POS) yang tinggi dapat menurunkan 

Turnover Intention pada karyawan. Temuan ini memperlihatkan bahwa 

organisasi berperan penting dalam mempertahankan karyawan melalui 

penyediaan sistem dukungan yang efektif (Rozana & Dwiyanti, 2022). 

Secara teoritis, fenomena ini dapat dijelaskan melalui Social Exchange 

Theory (SET) atau Teori Pertukaran Sosial yang dikembangkan Blau (1964). 

Teori ini menjelaskan bahwa karyawan akan merasakan ketidakadilan dalam 
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hubungan pertukaran sosial ketika beban dan tekanan pekerjaan mereka 

meningkat tanpa dukungan dari perusahaan. Pada akhirnya, ini akan 

menyebabkan mereka ingin keluar dari pekerjaan. Namun, persepsi dapat 

diperbaiki melalui keberadaan Perceived Organizational Support (POS), yang 

berfungsi sebagai "imbalan sosial". Ketika seorang karyawan merasa bahwa 

organisasinya memberikan dukungan, keadilan, dan perhatian, mereka lebih 

cenderung untuk meninggalkan perusahaan dan lebih cenderung untuk tetap 

tinggal. Oleh karena itu, teori pertukaran sosial menjadi kerangka yang 

menjelaskan hubungan antara tekanan kerja, stres kerja dan Turnover Intention. 

 Sejumlah penelitian menemukan bahwa tuntutan kerja tinggi, 

karyawan tetap bertahan jika mereka merasa memperoleh dukungan yang cukup 

dari pimpinan maupun rekan kerja. Hal ini menegaskan menurut penelitian Wati 

et al., (2023) Perceived Organizational Support (POS) berhasil memoderasi 

pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja. Selain itu, penelitian yang 

dilakukan Indriani & Novriadi (2025) dan Ardias (2019) menunjukan Perceived 

Organizational Support (POS) memoderasi stres kerja dan Turnover Intention. 

Bahkan, penelitian Indraswari et al., (2019) pada sektor perbankan juga 

memperlihatkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) mampu 

meredam tekanan kerja terhadap niat berpindah. 

Dalam dunia kompetisi yang semakin ketat terutama di sektor 

perbankan, menjaga karyawan terbaik di sebuah perusahaan menjadi tantangan 

yang signifikan (Presilawati et al., 2025). Ini disebabkan oleh tingginya beban 

kerja yang ada dalam perbankan. Kondisi tersebut juga dirasakan di BSN KC 

Malang yang mengharuskan karyawan untuk meningkatkan kualitas dan 

kuantitas hasil kerja mereka dalam waktu yang lebih singkat. Hal ini mendorong 

mereka untuk bekerja secara efisien dan bersaing dengan karyawan lain demi 

mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

 Karyawan yang bekerja di bagian depan seperti teller, customer 

service, dan satpam mereka dituntut untuk memberikan layanan terbaik kepada 

pelanggan dan mencapai kinerja yang optimal agar pelanggan merasa puas (Sari 

Dewi et al., 2023). Dengan beragam tuntutan pekerjaan dan jam kerja yang 
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melampaui waktu operasional perusahaan, karyawan bisa merasa tertekan dan 

stres akibat tingginya beban kerja, yang berujung pada kelelahan yang 

berlebihan (W. Nurdianto & Pratama, 2021). Jika kondisi ini berlangsung terus 

menerus, hal itu dapat berdampak negatif, termasuk keinginan untuk 

meninggalkan pekerjaan.  

Oleh karena itu, perhatian yang mendalam terhadap sumber daya 

manusia yang berkualitas tinggi diperlukan agar karyawan tidak mudah berpikir 

untuk meninggalkan pekerjaan mereka hanya karena beban kerja yang berat. 

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa Turnover 

Intention di BSN KC Malang cukup tinggi (Maulidyah, 2023). Penelitian ini 

menjadi penting karena masih terbatasnya studi empiris yang secara khusus 

menyoroti pengaruh tekanan kerja dan stres kerja terhadap Turnover Intention 

dengan mempertimbangkan peran moderasi Perceived Organizational Support 

(POS). Faktor Perceived Organizational Support (POS) tidak hanya berkaitan 

dengan aspek finansial atau fasilitas kerja, tetapi juga mencakup dimensi nilai 

dan budaya kerja yang sejalan dengan prinsip syariah.  

Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

praktis dalam merumuskan strategi manajemen SDM di BSN, serta 

memperkaya literatur akademik mengenai perilaku organisasi dalam sektor 

perbankan syariah di Indonesia. Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: "Pengaruh Tekanan Kerja 

Dan Stres Kerja Terhadap Trunover Intention Karyawan Dimoderasi Oleh 

Perceived Organizational Support (Studi : Karyawan BSN KC Malang)”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Tingginya intensitas tekanan kerja dan stres kerja di lingkungan kerja 

modern, khususnya pada karyawan BSN KC Malang, diduga kuat menjadi 

pemicu utama munculnya keinginan untuk berpindah kerja atau Turnover 

Intention . Namun demikian, belum banyak penelitian yang secara spesifik 

mengeksplorasi fenomena ini dengan mempertimbangkan peran Perceived 

Organizational Support (POS) sebagai faktor yang dapat meredam dampak 
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negatif tersebut. Oleh karena itu, rumusan masalah dalam penelitian ini 

dirumuskan sebagai berikut: 

1.  Apakah pengaruh Tekanan Kerja terhadap Turnover Intention  pada 

karyawan BSN KC Malang? 

2.  Apakah pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention pada karyawan 

BSN KC Malang? 

3.  Apakah Perceived Organizational Support mampu memoderasi pengaruh 

Tekanan Kerja terhadap Turnover Intention  pada karyawan BSN KC 

Malang? 

4.  Apakah Perceived Organizational Support mampu memoderasi pengaruh 

stres kerja terhadap Turnover Intention  pada karyawan BSN KC Malang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan umum dari penelitian ini adalah untuk menganalisis serta 

memahami bagaimana faktor-faktor psikologis dalam tempat kerja, terutama 

Tekanan Kerja dan Stres Kerja yang mempengaruhi kecenderungan karyawan 

BSN untuk berpindah pekerjaan, serta peran Perceived Organizational 

Support sebagai moderasi. Secara spesifik, tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Tekanan Kerja terhadap 

Turnover Intention pada karyawan BSN KC Malang. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover 

Intention pada karyawan BSN KC Malang. 

3. Untuk menguji dan menganalisis peran Perceived Organizational Support 

dalam memoderasi hubungan tekanan kerja terhadap Turnover Intention 

pada karyawan BSN KC Malang. 

4. Untuk menguji dan menganalisis peran Perceived Organizational Support 

dalam memoderasi hubungan stres kerja terhadap Turnover Intention pada 

karyawan BSN KC Malang. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi penting pada 

pengembangan di bidang ilmu manajemen sumber daya manusia, 

khususnya dalam memahami perilaku kerja karyawan BSN KC Malang 

yang saat ini menjadi bagian penting dari angkatan kerja produktif. Hasil 

penelitian diharapkan dapat memperkaya literatur mengenai keterkaitan 

antara Tekanan Kerja, Stres Kerja, dan Turnover Intention, serta 

memberikan kontribusi teoritis pada model hubungan Tekanan Kerja, Stress 

Kerja dengan Turnover Intention yang dimoderasi oleh  Perceived 

Organizational Support pada perbankan syariah dengan keterbaruan  

Perceived Organizational Support sebagai moderator ganda. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi BSN KC Malang dalam 

merumuskan kebijakan manajemen sumber daya manusia yang lebih tepat 

sasaran, khususnya terkait upaya menekan tingkat turnover intention. 

Temuan penelitian ini dapat membantu perusahaan dalam menyusun 

strategi pengelolaan tekanan kerja dan pengendalian stres karyawan, 

sekaligus memperkuat sistem dukungan organisasi. Dengan demikian, BSN 

dapat menjaga stabilitas tenaga kerja, meningkatkan produktivitas, serta 

mempertahankan kualitas pelayanan nasabah sesuai dengan prinsip syariah. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

Bab ini akan menjelaskan mengenai penelitian sebelumnya yang telah 

dilakukan oleh para peneliti terdahulu dengan mengangkat topik yang sama untuk 

dikaji dan dijadikan referensi bagi penulis, juga hasilnya akan dijelaskan dan 

dibandingakan persamaan maupun perbedaan pada penelitian ini. Selain itu, bab ini 

juga akan membahas beberapa teori konsep yang mendukung penelitian ini seperti 

teori-teori tentang Tekanan Kerja, Stres Kerja, Turnover Intention , dan Perceived 

Organizational Support. 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu merupakan dasar untuk rancangan penelitian 

selanjutnya, karena dengan itu akan didapatkan research gap. Penelitian terdahulu 

berfungsi untuk memperdalam dan memperluas teori yang akan digunakan dalam 

penelitian, sehingga dijadikan sebagai referensi karena penelitian sebelumnya telah 

dilakukan, yang berarti landasan teorinya lebih jelas, valid, dan bahkan telah 

memiliki hipotesis yang dibuat berdasarkan riset. Jurnal ilmiah adalah salah satu 

sumber penelitian terdahulu yang dapat digunakan sebagai acuan. 

Berikut tabel penelitian terdahulu yang akan digunakan sebagai acuan untuk 

penelitian ini: 

Tabel 2.1 

Hasil Penelitian Terdahulu 

No Nama Penulis & 

Judul Penelitian 

Variabel Penelitian Metode / 

Analisis Data 

Hasil Penelitian 

1 Riri Indriani, Asep 

Novriadi, Zaitul, 

2025 

(R. Indriani & 

Novriadi, 2025) 

 

Burnout dan Niat 

untuk Keluar dari 

Pekerjaan : 

Perceived 

Organizational 

Support sebagai 

Variabel Moderasi 

 Variabel 

Independen = 

Burnout (X) 

 Variabel Dependen 

= Turnover 

Intention (Y) 

 Variabel Moderasi 

= Perceived 

Organizational 

Support (POS) 

 Kuantitatif 

 SmartPLS 

SEM 

 Burnout 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention 

 Perceived 

Organizational 

Support (POS) 

memoderasi 

hubungan antara 

burnout dan 

turnover intention 
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 POS terhadap 

Turnover Intention 

signifikan 

2 Randhy Vico 

Bramasta, Survival, 

Adya Hermawati 

(2023) 

(Bramasta et al., 

2023) 

 

“Efek Tekanan 

Pekerjaan Terhadap 

Stres Kerja Serta 

Implikasinya Pada 

Keinginan Untuk 

Pindah Pada 

Karyawan di PT. 

Woori Finance 

Indonesia Kota 

Malang” 

 Variabel 

Independen = 

Tekanan Kerja 

 Variabel Dependen 

= Stres Kerja 

 Variabel Depeden 

= Turnover Intetion 

 Kuantitatuf 

 Smart PLS 

 Tekanan kerja 

berpengaruh 

terhadap stres kerja 

 Stres kerja tidak 

berpengaruh 

terhadap Turnover 

Intention 

 Tekanan kerja 

berpengaruh 

terhadap Turnover 

Intention 

 Tekanan kerja tidak 

berpengaruh 

terhadap Turnover 

Intention yang 

dimediasi oleh stres 

kerja. 

3 Nur Aidah Nasri, 

Muhammad Hatta,  

Adhy Wijaya, 2023 

(Nasri et al., 2023) 

 

“Pengaruh Stres 

Kerja Dan Tekanan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Kantor Samsat 

Kabupaten 

Pinrang” 

 Variabel 

Independen (X) 

= Stres Kerja, 

Tekanan Kerja 

 Variabel 

Dependen (Y) = 

Kinerrja Pegawai 

 Kuantitatif 

 SPSS 24 

 Stres kerja memiliki 

hubungan positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 Tekanan kerja 

memiliki hubungan 

positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

4 Raden Roro 

Ayunda Kusuma 

Sanggar Wati, 

Purbudi Wahyuni, 

Tri Mardiana, 2023 

(Wati et al., 2023) 

 

“Pengaruh Self 

Efficacy Dan 

Knowledge Sharing 

Terhadap Kinerja 

Barista Dengan 

Perceived 

Organizational 

Support Sebagai 

Variabel Moderasi” 

 Variabel 

Independen (X) 

= Self Efficacy, 

Knowledge 

Sharing 

 Variabel 

Dependen (Y) = 

Kinerja Barista 

 Variabel 

Moderasi (Z) = 

Perceived 

Organizational 

Support (POS) 

 Kuantitatif 

 SPSS 23 

 Self efficacy 

memiliki hubungan 

positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja Barista. 

 Knowledge sharing 

memiliki hubungan 

positif tetapi tidak 

signifikan terhadap 

kinerja Barista. 

 Perceived 

organizational 

support mampu 

memoderasi dan 

memperkuat 

hubungan self 

efficacy terhadap 

kinerja Barista. 

 Perceived 

organizational 

support mampu 

memoderasi dan 

memperkuat 
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hubungan knowledge 

sharing terhadap 

kinerja Barista. 

5 Ellisa 

Wahyuningrum, 

Ryan Basith Fasih 

Khan, 2023 

 (Wahyuningrum & 

Khan, 2023) 

 

“Pengaruh Stres 

Kerja Terhadap 

Turnover Intention 

Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai 

Mediasi Pada 

Generasi Z Di DKI 

Jakarta” 

 Variabel 

Independen (X) 

= Stres Kerja 

 Variabel 

Dependen (Y) = 

Turnover 

Intention 

 Variabel Mediasi 

(Z) = Kepuasan 

Kerja 

 Kuantitatif 

 Smart PLS 3 

 Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention pada 

karyawan Generasi 

Z di DKI Jakarta. 

 Stres kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan 

Generasi Z di DKI 

Jakarta. 

 Kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

namun tidak 

signifikan terhadap 

Turnover Intention 

pada karyawan 

Generasi Z di DKI 

Jakarta. 

 Kepuasan kerja tidak 

memediasi 

hubungan antara 

stres kerja dengan 

turnover intention 

pada karyawan 

Generasi Z di DKI 

Jakarta. 

6 Darian Kashfitanto, 

Hary Febriansyah, 

2023 

(Kashfitanto & 

Febriansyah, 2023) 

 

“The Effect of 

Work Stress and 

Work Values on 

Turnover Intention 

of Generation Z 

Employees in Call 

Center Company 

(Case Study of PT 

ABC in Java, 

Indonesia)” 

 Variabel 

Independen (X): 

Work Stress (Stres 

Kerja) 

 Variabel 

Dependen (Y): 

Employee 

Performance 

(Kinerja 

Karyawan) 

 Variabel Mediasi 

(Z): Job 

Satisfaction 

(Kepuasan Kerja) 

 Kuantitatif 

 AMOS 

 Stres kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja. 

 Stres kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 Kepuasan kerja 

memediasi pengaruh 

stres kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

7 Nurul Ulfa Sari 

Dewi, Fadhliah M. 
 Variabel 

Independen (X) = 

 Kuantitatif 

 SmartPLS 

 Beban kerja 

berpengaruh positif 
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Alhadar, Ikrima M. 

Mustafa, 2023 

(Sari Dewi et al., 

2023) 

 

“Pengaruh Beban 

Kerja Dan Stres 

Kerja Terhadap 

Turnover Intention 

Melalui Burnout 

Pada Karyawan PT 

BNI Cabang 

Ternate” 

Beban Kerja, Stres 

Kerja 

 Variabel Dependen 

(Y) = Turnover 

Intention 

 Variabel Mediasi 

(Z) = Burnout 

dan signifikan 

terhadap burnout. 

 Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap burnout. 

 Beban kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

 Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

 Burnout 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

 Beban kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention melalui 

burnout (terdapat 

efek mediasi). 

 Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention melalui 

burnout (terdapat 

efek mediasi). 

8 Muhammad 

Armedi Eka 

Purdini Harahap, 

Alice Salendu, 

2021 

(Muhammad 

Armedi Eka 

Purdini Harahap 

Salendu, 2021) 

 

“Peran Perceived 

Organizational 

Support Dan 

Psychological 

Capital Sebagai 

Moderator Pada 

Hubungan Antara 

Job Insecurity Dan 

Turnover 

Intention” 

 Variabel 

Independen (X) = 

Job Insecurity 

 Variabel 

Dependen (Y)  = 

Turnover 

Intention 

 Variabel 

Moderator (Z) = 

Peran Perceived 

Organizational 

Support, 

Psychological 

Capital 

 Kuantitatif 

 SPSS 

 Job insecurity 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention pada 

karyawan Bank X. 

 Perceived 

organizational 

support berpengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention. 

 Psychological 

capital berpengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention. 

 Perceived 

organizational 

support tidak 
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memoderasi 

hubungan job 

insecurity terhadap 

turnover intention. 

 Psychological 

capital tidak 

memoderasi 

hubungan job 

insecurity terhadap 

turnover intention 

9 Muhamad Wahid 

Nurdianto, Abdul 

Aziz Nugraha 

Pratama, 2021 

(W. Nurdianto & 

Pratama, 2021) 

 

Pengaruh Work 

Pressure, Job 

Insecurity Dan 

Workplace 

Favouritism 

Terhadap Turnover 

Intention Dengan 

Taqwa Sebagai 

Variabel 

Pemoderasi 

 

 Variabel 

Independen (X) = 

Work Pressure 

(Tekanan Kerja), 

Job Insecurity 

(Ketidakamanan 

Kerja), Workplace 

Favouritism (Pilih 

Kasih di Tempat 

Kerja) 

 Variabel Dependen 

(Y) = Turnover 

Intention 

 Variabel 

Moderator (Z) = 

Taqwa 

 Kuantitatif 

 SPSS 

 Work pressure 

berpengaruh negatif 

dan tidak signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

 Job insecurity tidak 

berpengaruh 

terhadap turnover 

intention. 

 Workplace 

favouritism 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

 Taqwa mampu 

memoderasi 

pengaruh work 

pressure terhadap 

turnover intention. 

 Taqwa mampu 

memoderasi 

pengaruh job 

insecurity terhadap 

turnover intention. 

 Taqwa mampu 

memoderasi 

pengaruh workplace 

favouritism terhadap 

turnover intention. 

10 Etta Mamang 

Sangadji, 2020 

(Sopiah & 

Sangadji, 2020) 

 

“The Effect of Job 

Stress on Turnover 

Intention through 

Job Satisfaction of 

Government 

Commercial Bank 

Employees” 

 

 Variabel 

Independen (X) = 

Job Stress (Stres 

Kerja) 

 Variabel 

Dependen (Y) = 

Turnover Intention 

 Variabel Mediasi 

(Z) = Job 

Satisfaction 

(Kepuasan Kerja) 

 Kuantitatif 

 SPSS 16 

 Stres kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja. 

 Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

 Kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 
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 Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention melalui 

kepuasan kerja 

(terbukti ada efek 

mediasi). 

11 Irham Pakkawaru, 

Abdul Jalil, Arman, 

Rizqa Sabrina, 

2020 

(Pakkawaru et al., 

2020) 

 

“Pengaruh Tekanan 

Kerja Terhadap 

Tingkat Kinerja 

Karyawan Pada 

Bank Mega Syariah 

Kc Palu” 

 Variabel 

Independen = 

Tekanan Kerja (X) 

 Variabel Dependen 

= Kinerja 

Karyawan (Y) 

 Kuantitatif 

 SPSS 

 Tekanan Kerja 

memiliki pengaruh 

positif, tetapi tidak 

signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan 

Sumber : Data diolah tahun 2025 

Peneliti mengidentifikasi adanya kesamaan dan perbedaan antara beberapa 

penelitian terdahulu yang telah dikumpulkan dengan penelitian yang akan 

dilakukan. Berikut ini adalah perbedaan dan persamaan yang ditemukan dalam 

penelitian, dilihat dari berbagai aspek: 

Tabel 2.2 

Persamaan dan Perbedaan 

No Nama Penulis & 

Judul Penelitian 

Persamaan Perbedaan 

1 Riri Indriani, Asep 

Novriadi, Zaitul, 2025 

(R. Indriani & Novriadi, 

2025) 

 

Burnout dan Niat untuk 

Keluar dari Pekerjaan : 

Perceived 

Organizational Support 

sebagai Variabel 

Moderasi 

 Terdapat 2 variabel 

yang sama Turnover 

Intention (Y) dan 

Perceived 

Organizational 

Support (Moderasi) 

 Kuantitatif 

 Teknik analisis data 

SmartPLS 

 Variabel Burnout (X) tidak 

tekanan kerja dan stres kerja 

 Objek penelitian tenaga medis 

di Rumah Sakit Aisyiyah Kota 

Pariaman, tidak di konteks 

syariah 

2 Randhy Vico Bramasta, 

Survival, Adya 

Hermawati (2023) 

(Bramasta et al., 2023) 

 

“Efek Tekanan Pekerjaan 

Terhadap Stres Kerja 

Serta Implikasinya Pada 

 Terdapat variabel 

yang sama tekanan 

kerja (X) dan 

Turnover Intnetion 

(Y) 

 Kuantitatif 

 Teknik analisis data 

SmartPLS 

 Tidak ada variabel moderasi 

 Objek penelitian di PT. Woori 

Finance Indonesia Kota 

Malang 
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Keinginan Untuk Pindah 

Pada Karyawan di PT. 

Woori Finance Indonesia 

Kota Malang” 

 Jenis pendekatan 

explanatory research 

3 Nur Aidah Nasri, 

Muhammad Hatta,  Adhy 

Wijaya, 2023 

(Nasri et al., 2023) 

 

“Pengaruh Stres Kerja 

Dan Tekanan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Kantor Samsat 

Kabupaten Pinrang” 

 Terdapat 2 variabel 

yang sama stres kerja 

dan tekanan kerja (X) 

 Kuantitatif 

 Tidak ada variabel moderasi 

 Teknik analisis data SPSS 24, 

tidak SmartPLS 

 Objek penelitian di pegawai 

Kantor Samsat kabupaten 

Pinrang 

4 Raden Roro Ayunda 

Kusuma Sanggar Wati, 

Purbudi Wahyuni, Tri 

Mardiana, 2023 

(Wati et al., 2023) 

 

“Pengaruh Self Efficacy 

Dan Knowledge Sharing 

Terhadap Kinerja Barista 

Dengan Perceived 

Organizational Support 

Sebagai Variabel 

Moderasi” 

 Kuantitatif 

 Terdapat variabel 

yang sama Perceived 

Organizational 

Support (moderasi) 

 Menggunakan teknik 

sampel jenuh 

 Variabel Self Efficacy, 

Knowledge Sharing (X), 

tidak tekanan kerja dan stres 

kerja (X) 

 Teknik analisis data 

menggunakan SPSS 23 

 Objek penelitian pada 

Barista 28 Coffee di 

Yogyakarta 

5 Ellisa Wahyuningrum, 

Ryan Basith Fasih Khan, 

2023 

 (Wahyuningrum & 

Khan, 2023) 

 

“Pengaruh Stres Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai 

Mediasi Pada Generasi Z 

Di DKI Jakarta” 

 Terdapat variabel 

yang sama tekanan 

kerja (X) dan 

Turnover Intention 

(Y) 

 Jenis pendekatan 

explanatory research 

 Kuantitatif 

 Teknik analisis data 

SmartPLS 

 Menggunakan variabel  

kepuasan kerja (mediasi), 

bukan Perceived 

Organizational Support 

(moderasi) 

 Objek penelitian pada Gen Z 

di DKI Jakarta 

6 Darian Kashfitanto, Hary 

Febriansyah, 2023 

(Kashfitanto & 

Febriansyah, 2023) 

 

“The Effect of Work 

Stress and Work Values 

on Turnover Intention of 

Generation Z Employees 

in Call Center Company 

(Case Study of PT ABC 

in Java, Indonesia)” 

 Kuantitatif 

 Terdapat variabel 

sama stres kerja (X) 

 Teknik analisis data 

menggunkan AMOS, bukan 

SmartPLS 

 Variabel Employee 

Performance (Y), bukan 

Turnover Intention (Y) 

 Menggunakan variabel 

mediasi Job Satisfaction, 

bukan Perceived 

Organizational Support 

(moderasi) 

 Objek penelitian di PT ABC 

Indonesia, bukan di syariah 

7 Nurul Ulfa Sari Dewi, 

Fadhliah M. Alhadar, 

Ikrima M. Mustafa, 2023 

 Kuantitatif 

 SmartPLS 

 Menggunakan variabel 

burnout (mediasi) bukan 
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(Sari Dewi et al., 2023) 

 

“Pengaruh Beban Kerja 

Dan Stres Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention Melalui 

Burnout Pada Karyawan 

PT BNI Cabang Ternate” 

 Terdapat 2 variabel 

yang sama stres kerja 

(X) dan Turnover 

Intention (Y) 

Perceived Organizational 

Support (moderasi) 

 Objek penelitian di perbankan 

tapi tidak di perbankan 

syariah 

8 Muhammad Armedi Eka 

Purdini Harahap, Alice 

Salendu, 2021 

(Muhammad Armedi 

Eka Purdini Harahap 

Salendu, 2021) 

 

“Peran Perceived 

Organizational Support 

Dan Psychological 

Capital Sebagai 

Moderator Pada 

Hubungan Antara Job 

Insecurity Dan Turnover 

Intention” 

 Kuantitatif 

 Terdapat 2 variabel 

yang sama Turnover 

Intention (Y) dan 

Perceived 

Organizational 

Support (Moderasi) 

 Menggunakan variabel Job 

Insecurity (X), tidak tekanan 

kerja dan stres kerja 

 Menggunakan teknik analisis 

data SPSS, tidak SmartPLS 

 Objek penelitian di perbankan 

tapi tidak di perbankan 

syariah 

9 Muhamad Wahid 

Nurdianto, Abdul Aziz 

Nugraha Pratama, 2021 

(W. Nurdianto & 

Pratama, 2021) 

 

Pengaruh Work Pressure, 

Job Insecurity Dan 

Workplace Favouritism 

Terhadap Turnover 

Intention Dengan Taqwa 

Sebagai Variabel 

Pemoderasi 

 Kuantitatif 

 Terdapat 2 variabel 

yang sama tekanan 

kerja (X) dan 

Turnover Intention 

(Y) 

 Teknik analisis data 

menggunkan SPSS, bukan 

SmartPLS 

 Menggunakan teknik Sampel 

Random Sampling, tidak 

sampel jenuh 

 Objek penelitian di PT 

Metinca Prima Industrial 

Works Salatiga 

10 Etta Mamang Sangadji, 

2020 

(Sopiah & Sangadji, 

2020) 

 

“The Effect of Job Stress 

on Turnover Intention 

through Job Satisfaction 

of Government 

Commercial Bank 

Employees” 

 Kuantitatif 

 Terdapat variabel 

yang sama stres kerja 

(X) dan Turnover 

Intention (Y) 

 Teknik analisis data 

menggunakan SPSS 16  

 Tidak ada moderasi tapi 

mediasi Job Satisfaction 

 Objek penelitian pegawai 

bank umum milik pemerintah 

di Jawa Timur tetapi tidak di 

perbankan syariah 

11 Irham Pakkawaru, Abdul 

Jalil, Arman, Rizqa 

Sabrina, 2020 

(Pakkawaru et al., 2020) 

 

“Pengaruh Tekanan 

Kerja Terhadap Tingkat 

Kinerja Karyawan Pada 

 Kuantitatif 

 Terdapat variabel 

sama tekanan kerja 

(X) 

 Teknik analisis data SPSS 

 Tidak ada moderasi 

 Variabel Kinerja Karyawan 

(Y), tidak Turnover Intention 

(Y) 

 Objek penelitian di Bank 

mega syariah 
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Bank Mega Syariah Kc 

Palu” 

Sumber : Data diolah tahun 2025 

2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Tekanan Kerja 

2.2.1.1 Pengertian Tekanan Kerja 

Tekanan kerja sering kali muncul ketika tuntutan organisasi melebihi 

kapasitas individu. Tekanan kerja atau work preasure adalah perasaan tertekan yang 

dialami karyawan saat bekerja (Pakkawaru et al., 2020). Tugas, batasan waktu, dan 

lingkungan kerja adalah faktor-faktor tekanan kerja yang dialami karyawan. Semua 

ini bisa menimbulkan stres baik secara fisik maupun mental pada pekerja (Ghani et 

al., 2023). Tekanan kerja muncul ketika terdapat ketidakselarasan antara tuntutan 

pekerjaan dengan kemampuan atau sumber daya yang dimiliki individu. Kondisi 

ini dapat memicu stres serta menurunkan kinerja. Tekanan juga dapat dipahami 

sebagai situasi yang menekan mental dan fisik seseorang di luar kapasitasnya, 

sehingga apabila dibiarkan tanpa penanganan berisiko mengganggu kesehatan 

(Presilawati et al., 2025). 

Selain itu, menurut Usnawati et al., (2019) tekanan kerja muncul ketika 

terdapat ketidakselarasan antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan atau 

sumber daya yang dimiliki individu. Kondisi ini dapat memicu stres serta 

menurunkan kinerja. Tekanan juga dapat dipahami sebagai situasi yang menekan 

mental dan fisik seseorang di luar kapasitasnya, sehingga apabila dibiarkan tanpa 

penanganan berisiko mengganggu kesehatan (Pratama et al., 2024). Dapat 

disimpulkan tekanan kerja merupakan kondisi seseorang ketika mengalami tuntutan 

pekerjaan diluar batas kemapuannya. 

Dalam pandangan islam, karyawan dituntut menjaga nilai-nilai amanah, 

adil, dan ihsan yang menjadi bagian dari etos kerja Islam. Kerja dan aktivitas 

duniawi merupakan bagian dari ibadah selama dilaksanakan dengan niat yang lurus. 

Namun, fakta menunjukkan bahwa tekanan kerja di akibat tuntutan kerja yang 

tinggi, beban berlebihan, dan keterbatasan sumber daya adalah hal yang tidak 

terelakkan. Sebagai pedoman, Al-Qur'an menjamin bahwa Allah tidak memberikan 
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suatu beban di luar batas kemampuan hamba-Nya (QS. Al-Baqarah: 286) yang 

berbunyi :  

ُ نافْسًا ل ِّفُ اللّٰه ا كاسابا  لَا يكُا ا ما ا ۗ لاها بَّانَاا لَا اِّلَا وُسْعاها ا اكْتاساباتْْ ۗ رَا ا ما لايْْها عَا ا تْْ وا ذْناآ اِّنْ خِّ تؤُا

لايْْنَاآ  لْ عَا لَا تاحْمِّ بَّانَاا وا أنْاا ۚ رَا يْْنَاآ ااوْ ااخْطا نَْ ناسِّ يْنَا مِّ لْتاهٗ  عَالاى الاذِّ ما ا حَا بَّانَاا   اِّصْْرًًا كاما قابْلِّنَاا ۚ رَا

لْنَاا ما  م ِّ لَا تحُا اعَْفُ عَانَااۗ وا وا ۚ وا ىنَاا لَا طااقاةا لانَاا بَِّّهٗ  وْْل  مْنَاا ۗ اانْتْا ما ارَْحَا ا فاانْصُرًْناا اغْْفِّرًْ لانَااۗ وا

يْنَا ࣖ فِّرًِّ   عَالاى الْقاوْْمِّ الْك 

Artinya : “Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia 

mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan 

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

kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat sebagaimana 

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

Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup kami memikulnya. Beri 

ma'aflah kami, ampunilah kami, dan rahmatilah kami. Engkaulah penolong kami, 

maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir". (QS. Al-Baqarah, 2: 286). 

Ayat ini mengingatkan bahwa setiap individu diberikan beban sesuai dengan 

kemampuannya, dan penting untuk mengelola waktu serta tugas dengan bijak. Dari 

ayat ini, kita belajar bahwa Islam bukanlah agama yang menekan atau memaksa, 

tetapi agama yang memahami keterbatasan manusia. Kewajiban dalam Islam selalu 

sesuai dengan kemampuan (Wirawan et al., 2025). 

 Dalam tafsir Al-Munir karya Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili, Allah SWT tidak 

membebani seseorang melebihi kemampuan mereka, termasuk dalam menghadapi 

ujian dan tekanan dalam kehidupan, seperti tekanan kerja. Ini menunjukkan bahwa, 

dalam situasi yang sangat tekanan dan beban kerja, seseorang tidak akan diuji 

melebihi kemampuan mereka untuk bertahan dan mengatasi tekanan tersebut. Oleh 

karena itu, dengan memperkuat iman dan ketakwaan kepada Allah, orang dapat 

menghadapi tekanan kerja dengan tenang, sabar, dan yakin bahwa usaha dan 

kesabaran mereka akan dibalas. Ayat ini adalah doa untuk melindungi diri dari 

tekanan berlebihan sehingga mampu menjalani tugas dan tanggung jawab kerja 

dengan sebaik-baiknya tanpa putus asa. Ini juga memohon agar tidak dibebani 

beban berat seperti umat sebelumnya (Az-Zuhaili, 2013). 
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2.2.1.2 Faktor-faktor Tekanan Kerja 

Menurut penelitian terdahulu, faktor-faktor yang menyebabkan tekanan kerja 

berkaitan dengan situasi dan kondisi yang mendesak pekerja untuk menyelesaikan 

tugas dalam waktu yang singkat dan tuntutan pekerjaan yang tinggi (Usnawati et 

al., 2019). Hal ini dapat menimbulkan tekanan secara psikologis maupun 

operasional. 

1. Tekanan Waktu 

Tekanan waktu dapat terjadi karena adanya penugasan yang mendadak atau 

jumlah penugasan yang relatif banyak dengan fee yang kurang, sehingga waktu 

yang tersedia menjadi terbatas (Pakkawaru et al., 2020). 

2. Tuntutan Kerja Yang Tinggi 

Mengacu pada kondisi atau situasi di mana seseorang diharuskan memenuhi 

beban pekerjaan yang besar dengan ekspektasi hasil atau kualitas pekerjaan 

yang tinggi. Tuntutan semacam ini dapat memicu stres kerja, menurunkan 

produktivitas, dan mempengaruhi kesejahteraan psikologis pekerja jika tidak 

diimbangi dengan dukungan yang memadai. 

3. Lingkungan Kerja 

Sering terjadinya konflik kerja antara karyawan termasuk dalam lingkungan 

kerja. Konflik ini muncul akibat interaksi antara individu dengan perbedaan 

kepribadian, nilai, gaya kerja, dan komunikasi yang tidak efektif. Konflik 

interpersonal di tempat kerja sering dipicu oleh berbagai faktor seperti 

perbedaan pendapat, persaingan tidak sehat, ketidakjelasan peran, beban kerja 

yang tidak merata, dan kurangnya komunikasi yang terbuka. 

2.2.1.3 Indikator Tekanan Kerja 

Tekanan Kerja dapat diukur melalui beberapa indikator yang umum digunakan 

dalam studi organisasi dan psikologi kerja. Berikut indikator tekanan kerja menurut 

Veithzal Rivai dalam (Wulan & Susanto, 2022) : 

1. Batas waktu yang ketat (tight deadlines) 
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Karyawan dihadapkan pada waktu penyelesaian pekerjaan yang pendek, yang 

menyebabkan tekanan psikologis dan penurunan performa jika tidak dikelola 

dengan baik (Bu’ulolo et al., 2024). 

2. Tuntutan Fisik (physical demands) 

Kondisi fisik kerja yang mempengaruhi performa dan kesehatan seorang 

pekerja. Tuntutan fisik antara lain kesehatan fisik, kesehatan mental, dan 

kesehatan psikologis pekerja. Gejala fisik lain yang disebabkan oleh tekanan 

kerja yang tinggi mencakup kelelahan otot, ketegangan, gangguan tidur, sakit 

kepala, dan gejala fisiologis lain. Kondisi lingkungan kerja seperti kebisingan, 

suhu, atau shift malam juga dapat memengaruhi tuntutan fisik ini. 

3. Tugas yang menumpuk (work overload) 

Ketika jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan melebihi kapasitas sumber 

daya waktu yang tersedia, individu cenderung merasa kewalahan. 

4. Interupsi pekerjaan (task interruptions) 

Gangguan yang datang secara tiba-tiba selama proses penyelesaian tugas, 

seperti permintaan mendadak atau perubahan instruksi, memperburuk persepsi 

tekanan waktu. 

5. Tuntutan kinerja yang tinggi (high performance demands) 

Ekspektasi dari atasan atau klien terhadap hasil kerja dalam waktu singkat juga 

menjadi salah satu penyebab utama tekanan kerja. 

Dalam jangka panjang, tekanan kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat 

berdampak negatif terhadap produktivitas, kualitas kerja, serta kesejahteraan 

psikologis individu (Ghani et al., 2023). 

 

2.2.2 Stres Kerja 

2.2.2.1 Pengertian Stres Kerja 

Stres kerja merupakan konsep yang telah banyak di bahas pada studi 

Manajemen Sumber Daya Manusia. Menurut Zainal & Ashar (2023) stres kerja 

adalah Kondisi ketika seseorang mengalami tekanan fisik, mental, atau emosional 

yang berlebihan akibat tuntutan pekerjaan yang terlalu tinggi atau tidak sesuai 
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dengan kemampuan dan sumber daya yang dimiliki. Tetapi juga sebagai ujian 

spiritual yang menguji iman dan kesabaran seseorang. Nilai-nilai seperti sabar, 

tawakal, dan dzikir berfungsi sebagai strategi spiritual untuk mengatasi tekanan 

psikologis dan emosional. Stres kerja dapat terjadi pada siapa saja, baik pekerja 

kantoran, pekerja lapangan, maupun pekerja yang bekerja sendiri. Stres kerja dapat 

terjadi pada siapa saja, baik pekerja kantoran, pekerja lapangan, maupun pekerja 

yang bekerja sendiri.  

Sartika (2023) menambahkan Stres kerja adalah keadaan dimana terjadi 

kesulitan, ketidaknyamanan, melelahkan, dan menakutkan yang dialami oleh 

pekerja. Stres kerja juga dapat berupa ungkapan dari emosional dan fisik yang 

timbul apabila kemampuan pekerja tidak sesuai kebutuhan sumber daya. Robbins 

& A (2017) mengemukakan bahwa stres kerja adalah respon yang timbul sebab 

adanya interaksi antara individu dengan pekerjaan dalam bentuk fisik dan 

psikologis yang ditafsirkan sebagai ancaman. Dapat disimpulkan dari berbagai 

definisi stres kerja adalah perasaan emosional yang dikarenakan oleh tuntutan 

pekerjaan diluar batas kemampuan.  

Selain penjelasan di atas, Stres kerja sering muncul ketika beban terasa 

terlalu berat, banyak orang menghadapi stres kerja karena tekanan target, konflik di 

tempat kerja, kurangnya waktu istirahat, dan kekhawatiran masa depan. Akibatnya, 

banyak yang merasa cemas, depresi, bahkan Turnover Intention . Islam tidak 

mengingkari kenyataan itu. Namun, Islam memberi solusi batiniah yang sangat kuat 

yakni dzikir kepada Allah. Terdapat dalam surah Ar-Ra’d ayat 28 : 

 ِّ كْرًِّ ٱللّا ئِّنَُّ قلُوُْبَّهُُم بَِّّذِّ تاطْما نَوُْا۟ وا اما ينَا ءا ئِّنَُّ ٱلْ ٱلاذِّ ِّ تاطْما كْرًِّ ٱللّا قلُوُْبُ  ۗ أَالَا بَِّّذِّ  

Artinya : “(Yaitu) orang-orang yang beriman dan hati mereka menjadi tenteram 

dengan mengingat Allah. Ingatlah, bahwa hanya dengan mengingat Allah hati akan 

selalu tenteram” 

Satu ayat paling menenangkan dalam Islam, terutama dalam situasi sulit 

seperti stres kerja. Ia bukan hanya ayat yang dibaca untuk mendapatkan pahala, 

tetapi juga pedoman hidup. Stres kerja adalah hal yang manusiawi, tapi dzikir 

adalah kunci ketenangan batin. Dengan berdzikir, hati menjadi lebih damai dan kuat 
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menghadapi tekanan pekerjaan. Tanpa dzikir, hati menjadi gelisah dan rapuh, 

seperti orang mati secara batin (T. Indriani et al., 2024). Untuk menguatkan pesan 

tersebut, Rasulullah SAW menggambarkan betapa pentingnya dzikir dalam 

kehidupan seorang hamba, hingga beliau menyamakannya dengan perbedaan antara 

hidup dan mati: 

Dari Abu Musa Al-Asy’ari radhiyallahu ‘anhu, Nabi shallallahu ‘alaihi wa 

sallam bersabda, “Perumpamaan orang yang berdzikir (mengingat) Rabbnya dan 

yang tidak bagaikan orang yang hidup dan orang yang mati.” [HR. Bukhari, no. 

6407 dan Muslim, no. 779] 

Hadits ini menjadi penegas bahwa seseorang yang lalai dari dzikir apalagi 

dalam kondisi penuh tekanan seperti di tempat kerja bagaikan ruh yang kering, tak 

punya arah, dan mudah hancur. Sebaliknya, orang yang menjaga dzikirnya, akan 

tetap "hidup" secara ruhani meski menghadapi beban duniawi yang berat (Zaky, 

2025).  

Tafsir Al-Mishbah karya M. Quraish Shihab menekankan bahwa dzikir 

(mengingat Allah) adalah cara bagi orang beriman untuk menjadi tenang. 

Ketenangan ini merupakan kesadaran dan keyakinan yang mendalam untuk 

menghilangkan kesedihan dan kegundahan. Ini memerlukan kesadaran bahwa 

segala masalah adalah ujian dari Allah, dan dengan mengingat kebesaran Allah, hati 

menjadi tenang dan masalah menjadi lebih ringan. Dzikir dengan hati, lisan, dan 

jiwa dapat menenangkan pikiran, meningkatkan kesabaran, dan menumbuhkan rasa 

syukur yang positif terhadap situasi kerja. Ini sangat membantu mengurangi beban 

stres dan menghindari efek negatif stres kerja seperti kecemasan dan kelelahan 

emosional (Shihab, 2002). 

2.2.2.2 Faktor-faktor Stres Kerja 

Beberapa penyebab umum stres kerja (Zainal & Ashar, 2023) sebagai berikut : 

1. Beban Kerja yang Berlebihan 

Salah satu penyebab utama stres kerja adalah beban kerja yang berlebihan. 

Ketika seseorang diberikan terlalu banyak tugas dan tanggung jawab dalam 

waktu yang terbatas, mereka mungkin merasa kewalahan dan sulit untuk 
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menyelesaikan semua pekerjaan dengan baik. Beban kerja yang berlebihan 

dapat mengakibatkan kelelahan fisik dan mental. 

2. Kurangnya Kontrol dan Dukungan 

Ketika seseorang merasa bahwa mereka tidak memiliki kendali atas pekerjaan 

mereka atau tidak mendapatkan dukungan yang cukup dari atasan atau rekan 

kerja, mereka mungkin merasa tidak aman dan tidak dihargai. Hal ini dapat 

menyebabkan perasaan tidak puas dan stres yang berkepanjangan. 

3. Konflik dan Ketidakpastian 

Konflik dengan rekan kerja atau atasan serta ketidakpastian terkait perubahan 

organisasi dan karir dapat memicu stres, membuat individu merasa cemas, 

tegang, sulit fokus, dan khawatir terhadap masa depan di tempat kerja. 

4. Lingkungan Kerja yang Tidak Sehat 

Lingkungan kerja yang bising, kotor, tidak nyaman, atau penuh konflik dapat 

mengganggu fokus, menurunkan rasa aman, dan meningkatkan risiko stres 

kerja. 

5. Ketidakseimbangan Antara Kehidupan Kerja dan Pribadi 

Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 

menyebabkan kelelahan, konflik dalam hubungan, dan penurunan kualitas 

hidup, sehingga penting bagi individu menjaga keseimbangan untuk mencegah 

stres kerja. 

6. Kurangnya Penghargaan dan Pengakuan 

Kurangnya penghargaan atas kerja dapat menurunkan motivasi, menimbulkan 

ketidakpuasan, dan meningkatkan stres. Karena itu, penting bagi organisasi 

memberikan pengakuan sebagai bentuk apresiasi dan motivasi karyawan. 

7. Ketidakjelasan Peran dan Tanggung Jawa 

Ketidakjelasan peran dan tanggung jawab dapat menimbulkan kebingungan, 

menurunkan kepercayaan diri, dan meningkatkan stres kerja. Karena itu, 

organisasi perlu memberikan penjelasan yang jelas agar karyawan memahami 

tugasnya dengan baik. 

8. Ketidakseimbangan Antara Tuntutan dan Kemampuan 
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Ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu dapat 

menimbulkan stres dan menurunkan kepercayaan diri. Menurut French, 

Caplan, & Van Harrison (1982), stres muncul ketika terdapat ketidakcocokan 

antara karakteristik individu dan lingkungan kerjanya. Oleh karena itu, penting 

bagi individu mengenali batas kemampuannya dan berkomunikasi dengan 

atasan jika beban kerja dirasa berlebihan. 

9. Kurangnya Dukungan Sosial 

Kurangnya kejelasan tugas dan kewajiban dapat menimbulkan kebingungan, 

ketidakpastian, dan tekanan di tempat kerja. Hal ini membuat individu sulit 

menentukan langkah kerja yang tepat dan mendorong mereka untuk mencari 

dukungan sosial guna mengurangi stres. 

10. Perubahan dan Ketidakpastian Organisasi 

Perubahan dan ketidakpastian dalam organisasi, seperti perubahan struktur, 

kebijakan, atau manajemen, dapat menimbulkan rasa tidak aman dan 

meningkatkan stres kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu mengelola 

perubahan secara efektif dan memberikan komunikasi yang jelas untuk 

mengurangi kecemasan karyawan. 

2.2.2.3 Indikator Stres Kerja 

Indikator stres kerja mengacu pada tanda-tanda yang dapat diamati atau 

dirasakan ketika individu mengalami tekanan psikologis di tempat kerja. Menurut 

Robbins & A (2017), stres kerja dapat dikenali melalui gejala-gejala yang bersifat 

fisik, psikologis, dan perilaku. Indikator-indikator ini penting untuk diidentifikasi 

agar organisasi dapat merespon secara tepat terhadap kondisi yang membahayakan 

produktivitas dan kesejahteraan karyawan. 

1. Kelelahan Fisik dan Mental (Fatigue) 

Individu yang mengalami stres kerja umumnya menunjukkan gejala kelelahan 

berlebihan, baik secara fisik maupun mental, bahkan setelah waktu istirahat. 

Menurut Terry et al., (1978) stres yang berkelanjutan menyebabkan penurunan 

energi dan vitalitas, yang berujung pada kelelahan kronis. 

2. Perubahan Emosi (Iritabilitas, Kecemasan, dan Depresi) 



 

27 
 

Individu yang mengalami stres cenderung menunjukkan perubahan mood 

seperti mudah marah, gelisah, dan dalam kasus ekstrem dapat mengalami 

depresi. Menurut Zainal & Ashar (2023) tekanan kerja yang tidak terkendali 

berhubungan erat dengan meningkatnya gangguan emosional di lingkungan 

kerja. 

3. Menurunnya Produktivitas dan Kinerja 

Stres yang tidak tertangani akan berdampak langsung pada penurunan kualitas 

dan kuantitas hasil kerja. Lepine (2005) menyatakan bahwa stres kerja 

menurunkan efisiensi individu dalam menyelesaikan tugas, terutama jika 

dikombinasikan dengan tekanan waktu dan beban kerja yang tinggi. 

4. Peningkatan Ketidakhadiran (Absenteeism) 

Tingkat ketidakhadiran yang tinggi di tempat kerja sering kali menjadi 

indikator stres yang tidak terlihat. Menurut Robbins & Judge (2017), karyawan 

yang mengalami stres lebih cenderung untuk tidak hadir karena merasa 

kelelahan atau kehilangan motivasi untuk bekerja. 

5. Menurunnya Kepuasan Kerja 

Individu yang mengalami stres tinggi cenderung merasa tidak puas dengan 

pekerjaannya. Hal ini dikonfirmasi oleh Marshall & Cooper (1997) yang 

menyatakan bahwa stres berkorelasi negatif dengan kepuasan kerja dan 

berkontribusi terhadap keinginan untuk keluar dari organisasi (Turnover 

Intention ). 

 

2.2.3 Turnover Intention 

2.2.3.1 Pengertian Turnover Intention 

Banyak sekali penyebab stress kerja terutama Turnover Intention. Menurut 

Tett & Meyer (1993) Dalam Ardan & Jaelani (2021) Turnover Intention adalah niat 

atau keinginan individu yang muncul secara sadar dan dengan perencanaan untuk 

keluar dari tempat kerjanya atau meninggalkan organisasi tempat ia bekerja. 

Menurut Le et al., (2023) Turnover Intention merujuk pada keinginan karyawan 

untuk mengundurkan diri dari posisi mereka saat ini dan meninggalkan perusahaan. 

Tindakan menarik diri terdiri atas beberapa komponen yang secara bersamaan 
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muncul dalam diri seseorang, yakni munculnya ide untuk keluar, dorongan mencari 

lowongan di tempat lain, penilaian terhadap peluang memperoleh pekerjaan yang 

sesuai dan layak di organisasi lain, serta hasrat untuk meninggalkan organisasi 

sekarang. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Turnover Intention adalah keinginan 

pindah karyawan, belum sampai kepada tahap realisasi yaitu terjadinya 

perpindahan dari tempat kerja ke tempat kerja lainnya. 

Dalam perspektif Islam, keinginan pindah kerja bukan hal yang tabu, 

asalkan didasari oleh pertimbangan yang bijak dan tidak keluar dari batasan syariat. 

Justru hal ini bisa menjadi bentuk ikhtiar menuju kehidupan yang lebih bermakna 

baik di dunia maupun di akhirat. Islam mengakui bahwa manusia memiliki hak 

untuk mencari kehidupan yang lebih baik. Namun, setiap keputusan harus berakar 

pada niat yang baik, dijalani dengan etika yang baik, dan diupayakan agar tetap 

membawa manfaat, bukan kerusakan yang dijelaskan dalam al-quran pada surah 

Al-Qashash ayat 77 : 

لَا تا  ةا وا رًا خِّ ُ الداارَا الَْ  ىكا اللّٰه ت  آ ا  ابَّْتاغِّ فِّيْْما ااحَْ نَْ وا نَا الدُّنْيْاا وا يْْباكا مِّ ُ سَا ناصِّ آ ااحَْسانَا اللّٰه نَْ كاما سِّ

ا لَا  ۗ اِّنا اللّٰه لَا تابْغِّ الْفاساادا فِّى الَْارَْضِّ يْنَا اِّلايْْكا وا دِّ بُّ الْمُفْسِّ   يحُِّ

Artinya :"Carilah dengan apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu 

kebahagiaan negeri akhirat, dan janganlah kamu lupakan bagianmu dari 

(kenikmatan) duniawi. Berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah 

telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di muka 

bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan." 

(QS. Al-Qashash: 77). 

 Segala pekerjaan yang di lakukan harus ditujukan dengan mencari 

keridhaan Allah. Kesadaran ini mendorong seseorang untuk bekerja keras dan 

bertanggung jawab. Seseorang yang meyakini bahwa Allah adalah tujuan akhir 

hidupnya akan berusaha semaksimal mungkin dan bekerja secara profesional di 

tempat kerjanya, karena bekerja merupakan bagian dari ibadah (Miranda, 2019). 

Maka, jika seseorang merasa bahwa pekerjaan saat ini tidak lagi mendukung 

kemaslahatan dirinya baik secara finansial maupun spiritual Islam memberi ruang 

baginya untuk mencari tempat yang lebih baik, selama hal itu dilakukan tanpa 
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mengabaikan adab, tidak menimbulkan kerusakan, dan tetap menjaga etika kerja 

yang Islami.  

Ayat ini juga mengingatkan agar dalam mencari kehidupan dunia, seorang 

Muslim tidak hanya fokus pada kepentingan pribadi semata. Ia harus tetap 

membawa prinsip ihsan (berbuat baik), menjaga integritas, serta tidak menimbulkan 

kerusakan atau keburukan di tempat kerja lama (Millati, 2021). Misalnya, ketika 

seseorang hendak resign atau pindah kerja, ia harus tetap menunaikan tugas dengan 

profesional hingga hari terakhir, tidak menyebarkan informasi buruk, dan tidak 

memicu konflik internal yang dapat merugikan organisasi. 

2.2.3.2 Fakor-faktor Turnover Intention 

Menurut Herminingsih & Magfuroh (2024) mengemukan faktor-faktor yang 

mempengaruhi terjadinya Turnover Intention  yaitu : 

1. Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja dapat meliputi lingkungan fisik maupun social. Lingkungan 

fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, kontruksi, bangunan dan lokasi pekerjaan. 

Sedangkan lingkungan sosial meliputi sosial budaya di lingkungan kerjanya 

dan kualitas kehidupan kerjanya. 

2. Kepuasan kerja 

Pada tingkat individual, kepuasan merupakan variabel psikologis yang paling 

sering diteliti dalam suatu model Turnover Intention. Aspek kepuasan yang 

ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan 

organisasi meliputi kepuasan akan gaji dan promosi, kepuasan atau supervisor 

yang diterima,kepuasan dengan rekan kerja dan kepuasan akan pekerjaan da 

nisi kerja. 

3. Komitmen organisasi 

Perkembangan selanjutnya dalam studi Turnover Intention memasukkan 

konstruk komitmen organisasi sebagai konsep yang turut menjelaskan proses 

tersebut sebagai bentuk perilaku, komitmen organisasi dapat di bedakan dari 

kepuasan kerja 
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Dan berbagai penelitian telah mengidentifikasi sejumlah faktor yang memengaruhi 

Turnover Intention  (Prayoga & Sebayang, 2023) antara lain : 

1. Tekanan Kerja 

Tekanan yang tinggi menimbulkan kelelahan emosional dan penurunan kinerja 

karyawan, sehingga mendorong karyawan untuk meninggalkan pekerjaan dan 

mencari lingkungan kerja yang lebih nyaman. 

2. Kepuasan Gaji 

Jika karyawan merasa gaji mereka tidak adil atau tidak sebanding, mereka 

cenderung untuk keluar dan mencari pekerjaan yang lebih baik. 

3. Komitmen Organisasi 

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi biasanya akan tetap dan 

berusaha memberikan yang terbaik untuk perusahaan. Sebaliknya, karyawan 

yang memiliki komitmen yang rendah dapat meningkatkan keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan karena kurangnya rasa keterikatan dan tanggung 

jawab yang mereka miliki. 

4. Motivasi 

Karyawan yang memiliki motivasi rendah terhadap pekerjaannya lebih 

cenderung memiliki niat untuk berpindah karena merasa tidak akan 

mendapatkan penghargaan atau kesempatan untuk berkembang. Dan 

sebaliknya, jika karyawan memiliki motivasi tinggi karyawan akan bertahan 

dipekerjaannya 

2.2.3.3 Indikator Turnover Intention 

Mobley (2011) Dalam  (Prasetyo & Rosyada, 2023) mengemukakan bahwa 

ada tiga indikator untuk mengukur Turnover Intention, yaitu pikiran-pikiran untuk 

berhenti (thought of quiting), keinginan untuk meninggalkan (intention to quit), dan 

keinginan untuk mencari pekerjaan lain (intention to search another job). Senada 

dengan Mobley, Chen & Francesco (2000) Dalam (Prasetyo & Rosyada, 2023) juga 

mengungkapkan tiga indikator Turnover Intention yang meliputi pikiran untuk 

keluar, keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain, dan adanya keinginan 
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untuk meninggalkan organisasi dalam beberapa bulan mendatang. Indikator-

indikator tersebut akan digunakan untuk mengukur Turnover Intention. 

Mobley (1986) Dalam (Prasetyo & Rosyada, 2023) menyatakan bahwa 

Turnover Intention  tergantung dari tiga aspek yaitu: 

1. Thinking of Quitting (pikiran untuk keluar dari perusahaan): Karyawan 

memiliki beberapa pikiran untuk berhenti dari pekerjaannya pada 

perusahaan dan menarik diri dari perusahaan. Hal lain yang akan dilakukan 

karyawan seperti membanding-mambandingkan apa yang diperoleh di 

perusahaan oleh teman di perusahaan lain. 

2. Intention to Search (intensi untuk mencari pekerjaan lain): Karyawan 

melakukan usaha-usaha seperti melihat-lihat lowongan pekerjaan melalui 

berbagai media informasi yang tersedia ataupun menanyakan informasi 

lowongan pekerjaan di luar perusahaan tempatnya bekerja. 

3. Intention to Quit (intensi untuk keluar dari perusahaan): Karyawan mulai 

menunjukan perilaku-perilaku tertentu yang menunjukan keinginannya 

untuk keluar dari perusahaan. Misalnya memiliki niat untuk mengundurkan 

diri dan mulai dapat memastikan dirinya untuk berhenti dari perusahaan. 

Menurut Ike (2023) terdapat beberapa indikator Turnover Intention yakni 

sebagai berikut :  

1. Status sosial subjektif 

Status sosial subjektif (SSS) adalah cara seseorang menilai posisi dirinya 

sendiri dalam hierarki sosial masyarakat. Penilaian ini bersifat subjektif 

karena didasarkan pada persepsi pribadi. Status sosial subjektif memainkan 

peran penting dalam turnover intention. Ketika karyawan merasa dihargai, 

memiliki posisi sosial yang baik dan pengakuan di lingkungan kerja, mereka 

cenderung lebih setia pada organisasi. Sebaliknya, rasa rendah diri atau 

tidak dihargai dapat menimbulkan keinginan untuk mencari pekerjaan lain 

yang bisa memberikan pengakuan sosial dan kesejahteraan lebih tinggi. 

2. Budaya Organisasi 
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Budaya organisasi dapat diartikan sebagai kepribadian dari sebuah 

perusahaan yaitu sekumpulan nilai, keyakinan, kebiasaan, dan sikap yang 

dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi. Budaya ini membentuk 

cara karyawan bekerja, berinteraksi, serta memandang organisasi mereka. 

Budaya organisasi sangat memengaruhi keinginan karyawan untuk bertahan 

atau keluar dari pekerjaan. Jika budaya organisasi positif, mendukung, dan 

memperhatikan kesejahteraan karyawan, loyalitas karyawan akan 

meningkat. Sebaliknya, jika budaya perusahaan penuh tekanan, tidak adil, 

atau tidak sesuai dengan nilai karyawan, keinginan untuk berpindah 

pekerjaan akan meningkat. 

4. Ekspektasi atau Harapan 

Sangat penting bagi organisasi untuk memenuhi harapan karyawannya 

untuk mempertahankan loyalitas dan mencegah turnover intntion. Jika 

organisasi tidak memenuhi harapan karyawan seperti keadilan, 

penghargaan, kejelasan peran, atau kesempatan untuk berkembang, 

karyawan akan merasa terluka secara emosional dan kehilangan 

kepercayaan, yang pada gilirannya dapat menyebabkan mereka berhenti 

bekerja. 

5. Pertumbuhan karir 

Pertumbuhan karier adalah sejauh mana persepsi individu bahwa 

organisasinya menyediakan peluang, dukungan, dan lingkungan yang 

kondusif di mana tujuan kariernya dapat dicapai, yang dapat mengarah pada 

peningkatan komitmen dan tingkat pergantian karyawan yang lebih rendah. 

Karyawan yang merasakan adanya peluang pengembangan karier dalam 

organisasi akan lebih loyal dan berkomitmen untuk bertahan. Namun, ketika 

peluang tersebut tidak tersedia, muncul kecenderungan bagi karyawan 

untuk memiliki niat berpindah dan meninggalkan organisasi. 
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2.2.4 Perceived Organizational Support 

2.2.4.1 Pengertian Perceived Organizational Support 

 Menurut penelitian Indriani & Novriadi (2025) dukungan organisasi 

merupakan persepsi karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan 

peduli terhadap kesejahteraan mereka yang disebut Perceived Organizational 

Support (POS). Menurut Rhoades & Eisenberger (2002), Perceived Organizational 

Support (POS) adalah persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi 

menghargai kontribusi mereka, memberikan dukungan, dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka. Ketika karyawan menghadapi kesulitan dalam 

menyelesaikan masalah pekerjaan, mereka akan menilai organisasi sebagai pihak 

yang memberikan bantuan dan solusi yang tepat untuk mengatasi permasalahan 

tersebut (Haerunisa & Rozana, 2025).  

Memberikan bantuan dengan kompensasi yang adil, serta memenuhi 

kebutuhan karyawan. POS ini menciptakan hubungan timbal balik antara karyawan 

dan organisasi, di mana karyawan memberikan kontribusi, dan organisasi 

memberikan sikap adil serta mendukung karyawan (Haerunisa & Rozana, 2025). 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan pengertian Perceived Organizational Support 

adalah bagaimana seorang karyawan atau anggota organisasi merasa bahwa tempat 

kerjanya peduli terhadap kesejahteraan mereka, menghargai kerja keras mereka, 

dan mendukung mereka dalam menjalankan tugas. Jadi, ketika seseorang merasa 

bahwa organisasi tempat ia bekerja memperhatikan kebutuhan, memberikan 

bantuan saat dibutuhkan, dan menghargai kontribusinya, maka orang tersebut 

memiliki POS yang tinggi. 

Dalam konteks perbankan syariah hubungan kerja yang ideal didasarkan 

pada prinsip ukhuwah (persaudaraan), adl (keadilan), dan rahmah (kasih sayang). 

Dalam islam Allah SWT telah menjanjikan kehidupan yang baik serta balasan 

terbaik atas apa yang mereka kerjakan sebagimana dijelaskan dalam firman Allah 

Surah An-Nahl ayat 97 : 

نَْ ذاكارًٍ  الِّحًا م ِّ لا صْا نَْ عَامِّ يانَاهُمْ ما لانَاجْزِّ  وا
يْ ِّباةًۚ وْةً طا يْ  نٌَ فالانَحُْيِّْيْانَاهٗ  حَا هُوْا مُؤْمِّ ى وا ااوْ انُْث 

لوُْْنا  ا كاانوُْْا ياعْما هُمْ بَِّّااحَْسانَِّ ما  ااجْرًا
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Artinya : “Barangsiapa mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun perempuan 

dalam keadaan beriman, maka pasti Kami akan berikan kepadanya kehidupan yang 

baik dan sesungguhnya Kami akan beri balasan kepada mereka dengan pahala 

yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan.” 

Ayat ini menunjukkan bahwa siapa pun yang berbuat kebaikan dan 

memberikan kontribusi positif dalam kehidupan, baik dalam skala kecil maupun 

besar, akan mendapatkan balasan dan penghargaan yang setimpal dari Allah SWT. 

Selama seseorang tetap berada dalam ketaatan dan amal shalih, Allah akan 

mencukupkan kebutuhannya, termasuk dalam hal rezeki, pekerjaan, dan dukungan 

dalam kehidupan. Konsep ini sangat penting untuk dipahami dalam konteks 

organisasi, karena setiap anggota organisasi yang berusaha dengan sungguh-

sungguh, bekerja keras, dan memberikan bukti nyata terhadap kemajuan organisasi, 

layak untuk mendapatkan apresiasi dan pengakuan (Wulan & Susanto, 2022).  

Ketika anggota organisasi merasa bahwa kontribusi mereka dihargai dan 

didukung oleh organisasi, hal ini akan meningkatkan rasa kepemilikan, loyalitas, 

dan motivasi mereka untuk terus memberikan yang terbaik (Haerunisa & Rozana, 

2025). Oleh karena itu, prinsip dalam ayat ini mengajarkan bahwa organisasi yang 

sehat dan berkelanjutan adalah organisasi yang mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang suportif, di mana setiap individu merasa diperhatikan dan dihargai. 

2.2.4.2 Faktor-faktor Perceived Organizational Support 

Menurut Kurtessis et al (2015) POS dipengaruhi oleh berbagai faktor 

yakni : 

1. Kepemimpinan 

Kepemimpinan yang mendukung dan mendorong POS dapat meningkatkan 

keterlibatan kerja. Pemimpin yang memberikan dukungan, inspirasi, dan 

umpan balik konstruktif cenderung menciptakan lingkungan yang mendukung 

POS. Kepemimpinan yang mendukung keterlibatan karyawan dan memberikan 

arahan yang jelas membantu karyawan merasa termotivasi dan terinspirasi 

dalam pekerjaan. Pemimpin yang menunjukkan perhatian dan dukungan 

terhadap karyawan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

mendukung. 
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2. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang mendukung dan kolaboratif dapat meningkatkan POS. 

Dukungan dari rekan kerja dan atasan, serta budaya organisasi yang 

mendukung, dapat meningkatkan POS. Lingkungan kerja yang positif 

membantu karyawan merasa dihargai dan didukung oleh organisasi. 

Lingkungan kerja yang kolaboratif dan mendukung menciptakan iklim kerja 

yang positif, yang pada gilirannya meningkatkan POS. 

3. Kebijakan dan Prosedur 

Kebijakan dan prosedur organisasi yang mendukung kesejahteraan karyawan, 

seperti program kesejahteraan karyawan dan fleksibilitas kerja, dapat 

mempengaruhi POS. Kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja-

kehidupan dan kesehatan karyawan memberikan dorongan bagi karyawan 

untuk merasa lebih puas dalam pekerjaan mereka. Kebijakan yang mendukung 

kesejahteraan karyawan mencakup cuti, jam kerja fleksibel, dan program 

kesehatan. 

2.2.4.3 Indikator Perceived Organizational Support 

Perceived Organizational Support (POS) merupakan persepsi karyawan 

terhadap sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka. Menurut Rhoades and Eisenberg Dalam (Hadi & Riyadi, 

2023) Perceived Organizational Support (POS) diukur melalui beberapa indikator 

utama, antara lain : 

1. Pelatihan: Untuk meningkatkan kinerja setiap karyawan diperlukannya 

pelatihan yang diberikan oleh organisasi. 

2. Sarana dan Prasarana: Dalam membantu kinerja karyawan perusahaan 

memberikan dukungan dengan menyediakan peralatan. 

3. Tingkat Harapan: Memberikan kesejahteraan karyawan merupakan salah satu 

meningkatkan kinerja karyawan. 

4. Tim Kerja yang Produktif: Dalam mencapai kinerja karyawan yang optimal 

perusahaan membagikan Tim kerja yang sesuai dengan skill nasing-masing 

dari karyawan. 



 

36 
 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Pengaruh Antara Tekanan Kerja dan Turnover Intention 

 Tekanan kerja merupakan kondisi seseorang ketika mengalami tuntutan 

pekerjaan diluar batas kemampuannya. Tekanan yang berlebihan akan 

menyebabkan karyawan tersebut frustasi dan dapat meningkatkan turnover 

intention (Usnawati et al., 2019). Beberapa studi mendukung adanya hubungan 

positif antara tekanan kerja dan Turnover Intention (Bramasta et al., 2023 dan 

Maulana et al., 2024). Meskipun demikian, terdapat pula penelitian yang 

menunjukkan bahwa tekanan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention (W. Nurdianto & Pratama, 2021). Temuan yang beragam ini 

menunjukkan kompleksitas dinamika tekanan kerja dan pengaruhnya terhadap 

Turnover Intention. Berdasarkan hal tersebut peneliti melakukan penelitian untuk 

membuktikan adanya hubungan pengaruh langsung tekanan kerja terhadap 

Turnover Intention pada karyawan BSN KC di Kota Malang. Oleh karena itu, 

peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Tekanan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

2.3.2 Pengaruh Antara Stres Kerja dan Turnover Intention  

Stres kerja merupakan salah satu penyebab mengapa orang ingin berpindah 

pekerjaan. Stres kerja menjadi hal yang tidak menyenangkan terkait 

ketidaknyamanan emosional yang muncul ketika seseorang meragukan 

kemampuannya untuk mengatasi tantangan berat. Hal ini menjadi faktor utama 

yang mendorong individu untuk keluar dari pekerjaan mereka. Menurut penelitian 

Wahyuningrum & Khan (2023) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif 

terhadap Turnover Intention . Beberapa penelitian seperti yang dilakukan oleh 

Bawawa et al (2021), Marcella & Ie (2022), Sangadji (2020), Xue et al (2022), 

Zafriarni & Fitri (2025) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Oleh 

karena itu, peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 
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2.3.3 Perceived Organizational Support Memoderasi Antara Tekanan Kerja 

dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention  

Perceived Organizational Support diasumsikan memiliki peran penting 

sebagai moderator yang mampu mengubah arah atau intensitas pengaruh stres kerja 

terhadap Turnover Intention, dengan harapan bahwa dukungan organisasi yang 

tinggi dapat menurunkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan 

meskipun berada dalam tekanan kerja tinggi. Menurut penelitian Ardias (2018) 

membuktikan bahwa Perceived Organizational Support memoderasi pengaruh stres 

kerja terhadap Turnover Intention. Artinya, ketika karyawan merasakan tingkat 

dukungan organisasi yang tinggi, dampak negatif dari stres kerja terhadap niat 

mereka untuk keluar dari organisasi menjadi lebih rendah. Hasil ini menunjukkan 

bahwa dukungan dari organisasi itu sangat penting. Perusahaan perlu menunjukkan 

bahwa mereka peduli, seperti melalui kebijakan yang adil, perhatian atasan, atau 

lingkungan kerja yang suportif (Ardias, 2018). Dengan begitu, meskipun 

pekerjaannya berat dan penuh tekanan, karyawan tidak langsung berpikir untuk 

keluar. Oleh karena itu, peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3 : Perceived Organizational Support Memoderasi Antara Tekanan Kerja 

Terhadap Turnover Intention 

H4 : Perceived Organizational Support Memoderasi Antara Stres Kerja Terhadap 

Turnover Intention 

 

2.4 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan landasan teori dan kerangka berfikir, maka hipotesis yang akan 

diuji keabsahannya sebagai berikut: 

H1: Tekanan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention  

H2: Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention  

H3: Perceived Organizational Support Memoderasi Antara Tekanan Kerja 

Terhadap Turnover Intention 
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H4 : Perceived Organizational Support Memoderasi Antara Stres Kerja Terhadap 

Turnover Intention 

 

2.5 Model Hipotesis 

Kerangka Konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Keterangan :  

: Pengaruh langsung 

: Pengaruh tidak langsung 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (2018) berpendapat bahwa pendekatan kuantitatif merupakan 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme untuk meneliti 

populasi atau sampel tertentu dan pengambilan sampel secara random 

dengan pengumpulan data menggunakan instrumen, analisis data bersifat 

statistik. Menurut Jaya (2020) Pendekatan kuantitatif lebih memusatkan 

perhatian pada gejala-gejala atau fenomena-fenomena yang mempunyai 

karakteristik tertentu di dalam kehidupan manusia, yang dinamakan sebagai 

variabel. Pendekatan kuantitatif hakikat hubungannya di antara variabel-

variabel yang dianalisis dengan menggunakan teori yang objektif. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah explanatory 

research yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara dua atau lebih 

pada variabel dan menjelaskan sebab-akibat terjadinya suatu peristiwa 

antara variabel bebas dan terikat (Sari et al., 2023). Hal tersebut hubungan 

yang akan dibahas yaitu pengaruh tekanan kerja dan stres kerja terhadap 

Turnover Intention, dengan Perceived Organizational Support sebagai 

variabel moderator. 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian dilakukan di BSN KC Malang Jalan Jaksa Agung 

Suprapto No.87, Rampal Celaket, Kec. Klojen, Kota Malang. Pemilihan 

lokasi ini didasarkan pada pertimbangan bahwa BSN KC Malang memiliki 

intensitas kerja yang tinggi dengan tuntutan pencapaian target dan 

penyelesaian tugas dalam waktu terbatas, sehingga relevan dengan fokus 

penelitian mengenai tekanan kerja pada karyawan. Selain itu, ketersediaan 

data, kemudahan akses lokasi, serta dukungan dari pihak instansi menjadi 

faktor pendukung dalam pelaksanaan penelitian ini. Diharapkan hasil 
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penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi pihak BSN KC Malang 

dalam upaya meningkatkan efektivitas kerja serta kesejahteraan karyawan. 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2017) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah 

karyawan yang bekerja di BSN KC Malang yang berjumlah 130 karyawan. 

3.3.2 Sampel 

Sugiyono (2018) menyatakan bahwa jumlah dan karakteristik 

populasi terdiri dari sampel. Metode sampling jenuh digunakan dalam 

penelitian ini karena penelitian ini menggunakan seluruh populasi sebagai 

sampel (Sugiyono, 2018). Metode sampling jenuh melibatkan semua 

karyawan BSN KC Malang yang berjumlah 130 orang sebagai sampel. 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik pengambilan 

sampel jenuh. Teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang 

sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota 

sampel (Sugiyono, 2019). Karena semua anggota populasi memiliki 

kesempatan yang sama untuk menjadi sampel, maka teknik sampel jenuh 

tepat digunakan.  

3.5 Sumber Data dan Jenis Data 

1. Data Primer 

Menurut Sugiyono (2019) mengemukakan bahwa data primer 

adalah sumber data yang memberikan data secara langsung kepada 

pengumpul data. Data dikumpulkan langsung oleh peneliti sendiri melalui 

penyebaran kuisoner kepada karyawan BSN KC Malang terkait dengan 

tekanan kerja, stres kerja, turnover intention dan Perceived Organizational 

Support.  
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2. Data Sekunder 

Menurut Sugiyono (2019) data sekunder adalah sumber yang tidak 

langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data sekunder 

dikumpulkan dari berbagai sumber yang relevan namun tidak didapatkan 

secara langsung dari lapangan. Data sekunder dalam penelitian ini yakni 

berasal dari website perusahaan, data dari web situs resmi, arsip, statistik, 

atau publikasi pemerintah. 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan observasi 

(pengamatan), interview (wawancara), kuesioner (angket), dokumentasi 

dan gabungan ke empatnya (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuisioner 

yang mengajukan pertanyaan kepada karyawan BSN KC Malang dan 

peneliti menggunakan wawancara untuk menemukan permasalahan yang 

harus diteliti. 

3.7 Skala Pengukuran 

Secara alami, peneliti yang melakukan penelitian kuantitatif akan 

menggunakan alat untuk mengumpulkan data. Menurut Sugiyono (2019) 

skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan sebagai referensi 

untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, 

sehingga ketika digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan data 

kuantitatif. Tabel berikut akan menampilkan bobot nilai yang diberikan: 

Tabel 3. 1  

Skala Likert 

Kode Keterangan Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 
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3.8 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel adalah penjabaran dari variabel penelitian 

menjadi indikator-indikator yang dapat diukur secara empiris, sehingga 

variabel yang bersifat konseptual dapat diukur dalam bentuk data nyata 

(Sugiyono, 2019). Dalam proses penelitian ini terdiri dari beberapa variabel, 

antara lain adalah sebagai berikut: 

3.8.1 Variabel Independent 

Menurut Sugiyono (2019), variabel yang mempengaruhi atau 

menyebabkan variabel dependent (terikat) berubah atau muncul disebut 

variabel independent. Variable independent dalam penelitian ini adalah 

tekanan kerja dan stres kerja. 

3.8.1.1 Tekanan Kerja (X1) 

Tekanan kerja dalam penelitian ini dapat diartikan perasaan tertekan yang 

dialami karyawan saat bekerja karena tuntutan diluar kemampuannya. 

sehingga menimbulkan rasa terburu-buru, ketergesaan, atau desakan 

dalam bekerja yang dapat menimbulkan Turnover Intention. Tekanan 

kerja diukur dengan menggunakan beberapa indikator yaitu : batas waktu 

yang ketat, tuntutan fisik , tugas yang menumpuk, interupsi pekerjaan, 

tuntutan kinerja yang tinggi (Wulan & Susanto, 2022). 

3.8.1.2 Stres Kerja 

Stres kerja dalam penelitian ini dapat di artikan respon yang timbul 

sebab adanya interaksi antara individu dengan pekerjaan dalam bentuk 

fisik dan psikologis yang ditafsirkan sebagai ancaman (Robbins & A, 

2017). Stres kerja merupakan salah satu faktor yang menyebabkan 

seseorang merasa trunover intetion. Stres kerja diukur dengan 

menggunakan beberapa indikator yaitu : kelelahan fisik dan mental, 

perubahan emosi (iritabilitas, kecemasan, dan depresi), menurunnya 

produktivitas dan kinerja, peningkatan ketidakhadiran (absenteeism), 

menurunnya kepuasan kerja. 

3.8.2 Variabel Dependen 
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Menurut Sugiyono (2019), variabel yang dipengaruhi atau akibat dari 

adanya variabel bebas disebut sebagai variabel dependent (terikat). 

Variable dependent dari penelitian ini adalah Turnover Intention. 

3.8.2.1 Turnover Intention (Y) 

Turnover Intention  dalam penelitian ini memili arti sebagai niat atau 

keinginan individu yang muncul secara sadar dan dengan perencanaan 

untuk keluar dari tempat kerjanya atau meninggalkan organisasi tempat 

ia bekerja. Turnover Intention  diukur dengan beberapa indikator yaitu : 

struksul sosial subjektif, budaya organisasi, orientasi pribadi, ekspektasi 

atau harapan dan pertumbuhan karir. 

3.8.3 Variabel Moderasi 

Menurut Sugiyono (2019), variabel moderasi adalah variabel yang 

mempengaruhi dan dapat memperkuat ataupun memperlemah hubungan 

antar variabel independen dan dependen. Variabel moderasi dalam 

penelitian ini adalah Perceived Organizational Support. 

3.8.3.1 Perceived Organizational Support (Z) 

Perceived Organizational Support dalam penelitian memiliki arti sebagai 

persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai 

kontribusi mereka, memberikan dukungan, dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka (Rhoades & Eisenberger, 2002). Perceived 

Organizational Support variabel moderasi adalah variabel yang 

mempengaruhi (memperkuat atau memperlemah) hubungan antara 

variabel independen (bebas) dengan variabel dependen (terikat). Dengan 

kata lain, variabel moderasi tidak secara langsung mempengaruhi 

variabel dependen, tetapi memodifikasi atau mengubah kekuatan atau 

arah hubungan antara variabel independen dan dependen (Sugiyono, 

2019). 

Tabel 3. 2  

Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Indikator Item 
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1 Tekanan Kerja 

adalah keadaan 

dimana 

seseorang merasa 

tertekan dalam 

pekerjaanya 

karena beban 

yang melebihi 

kemampuannya 

(Wulan & 

Susanto, 2022) 

(Bu’ulolo et al., 

2024) 

 

Tuntutan Fisik - Pekerjaan ini 

menyebabkan kelelahan 

fisik. 

- Kondisi lingkungan kerja 

(seperti kebisingan, suhu, 

atau shift malam) 

memengaruhi kesehatan 

fisik. 

Batas Waktu 

Yang Ketat 

- Waktu penyelesaian 

pekerjaan sangat singkat 

dan menekan. 

- Mengalami stres karena 

takut tidak dapat 

memenuhi tenggat waktu 

yang ditentukan. 

Tugas Yang 

Menmpuk 

- Jumlah pekerjaan yang 

harus selesaikan sering 

melebihi waktu yang di 

miliki. 

- Merasa kewalahan 

dengan beban kerja yang 

terus bertambah. 

Perubahan 

Pekerjaan 

- Sering mengalami 

gangguan mendadak yang 

memaksa untuk 

meninggalkan tugas 

utama. 

- Perubahan instruksi 

pekerjaan menyebabkan 

kesulitan menyelesaikan 

tugas. 

Tuntutan Kinerja 

yang Tinggi 

- Atasan atau klien sering 

menuntut hasil kerja 

dengan waktu yang 

sangat terbatas. 

- Merasakan tekanan 

karena harus menjaga 

kualitas kerja di tengah 

tuntutan untuk terus 

meningkatkan 

produktivitas 

2 Stres Kerja 

adalah respon 

yang timbul 

sebab adanya 

interaksi antara 

individu dengan 

pekerjaan dalam  

bentuk fisik dan 

psikologis yang 

Kelelahan Fisik 

dan Mental 

- Merasa sangat lelah 

secara fisik dan mental 

setelah menyelesaikan 

pekerjaan 

- Sulit memulihkan tenaga 

meskipun sudah 

beristirahat dari pekerjaan 

Perubahan 

Emosi 

- Mudah merasa 

tersinggung atau marah 
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ditafsirkan 

sebagai ancaman 

(Robbins dan 

Judge 2017) 

(Muslim, 2020) 

 saat menghadapi 

pekerjaan 

- Merasa cemas yang 

berlebihan terkait 

pekerjaan yang di 

lakukan 

Menurunnya 

Produktivitas 

dan Kinerja 

 

- Merasa produktivitas 

kerja menurun dalam 

beberapa waktu terakhir 

- Merasa kinerja saya tidak 

sebaik biasanya saat 

menjalankan tugas 

Tingginya 

Angka 

Ketidakhadiran  

 

- Sering absen atau datang 

terlambat karena alasan 

terkait pekerjaan 

- Merasa keinginan untuk 

tidak masuk kerja 

semakin tinggi akhir-

akhir ini. 

Menurunnya 

Kepuasaan Kerja 

- Merasa pekerjaan yang di 

lakukan kurang 

memberikan makna atau 

kepuasan pribadi . 

- Kurang termotivasi untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik. 

3 Menurut Tett & 

Meyer (1993) 

Dalam Ardan & 

Jaelani (2021) 

Turnover 

Intention adalah 

niat atau 

keinginan 

individu yang 

muncul secara 

sadar dan dengan 

perencanaan 

untuk keluar dari 

tempat kerjanya 

atau 

meninggalkan 

organisasi tempat 

ia bekerja. 

Thoughts of 

Quitting (Pikiran 

untuk Berhenti) 

- Merasa ingin 

meninggalkan pekerjaan 

ini karena alasan pribadi 

- Sering membayangkan 

bagimana rasanya jika 

sudah tidak bekerja 

ditempat ini 

Intent to Search 

fot Alternatives 

(Niat Mencari 

Alternatif Lain) 

- Berniat mencari informasi 

tentang peluang kerja 

ditempat lain 

- Berencana mengirimkan 

lamaran kerja ke 

perusahaan lain 

Intent to Leave 

(Niat untuk 

Benar-benar 

Keluar) 

- Sudah menentukan waktu 

untuk mengundurkan diri 

dari perusahaan 

- Berkomitmen untuk 

meninggalkna pekerjaan 

saya sekarang dan 

mencari pekerjaan baru 

 Turnover 

Intention 

menurut (Ike et 

Status Sosial 

Subjektif 

 

- Merasa ingin berhenti 

dari pekerjaan ini karena 

posisi pekerjaan saat ini 
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al., 2023) adalah 

niat karyawan 

untuk berhenti 

bekerja dari 

pekerjaannya 

tidak sesuai dengan 

keahlian yang dimiliki. 

- Merasa perlu mencari 

pekerjaan lain yang lebih 

sesuai dengan status dan 

kualifikasi saya. 

Budaya 

Organisasi 

- Mempertimbangkan 

untuk berhenti dari 

pekerjaan ini karena 

kebijakan organisasi. 

Ekspektasi atau 

Harapan 

- Pekerjaan yang di jalani 

saat ini belum sepadan 

dengan kompensasi atau 

manfaat yang di terima. 

- Jika mendapat tawaran 

yang lebih baik, saya 

akan meninggalkan 

pekerjaan saat ini karena 

ketidakamanan pekerjaan 

Pertumbuhan 

Karir 

- Lingkungan kerja yang 

mendukung 

pengembangan 

kemampuan sangat 

dibutuhkan, namun hal 

tersebut belum tersedia di 

tempat kerja ini. 

- Merasa ingin keluar dari 

pekerjaan ini karena 

perusahaan ini tidak 

memberikan kesempatan 

untuk berkembang dan 

maju. 

4 Perceived 

Organizational 

Support adalah  

persepsi pegawai 

mengenai 

sejauhmana 

organisasi 

menilai 

kontribusi 

mereka terhadap 

kesejahteraan 

mereka. (Hadi & 

Riyadi, 2023) 

Pelatihan - Organisasi menyediakan 

pelatihan yang membantu 

menjalankan tugas 

dengan lebih baik. 

- Mendapat kesempatan 

mengikuti pelatihan rutin. 

Sarana dan 

Prasarana  

- Merasa dilengkapi 

dengan perangkat yang 

memadai untuk 

pekerjaan. 

- Fasilitas kerja selalu 

tersedia dan berfungsi 

baik. 

Tingkat Harapan - Mengetahui dengan jelas 

apa yang diharapkan dari 

karyawan.  

- Target yang ditetapkan 

organisasi terasa realistis 
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dan memungkinkan untuk 

mencapainya. 

Tim kerja 

produktif 

- Bekerja dalam tim yang 

saling mendukung dan 

efektif. 

- Organisasi mendorong 

kolaborasi dalam tim 

untuk mencapai 

produktivitas tinggi. 

Sumber : Data diolah peneliti (2026) 

3.9 Analisis Data 

Analisis data merupakan proses menelusuri serta menyusun data 

secara sistematis yang diperoleh melalui wawancara, catatan lapangan, 

dan dokumentasi. Proses ini mencakup pengelompokan data ke dalam 

kategori, pemecahan menjadi bagian-bagian kecil, penyusunan kembali 

dalam pola tertentu, serta penentuan hal-hal yang penting untuk dikaji. 

Tujuannya adalah agar data tersebut dapat dipahami dengan mudah, baik 

oleh peneliti sendiri maupun oleh orang lain (Sugiyono, 2019). 

3.9.1 Analisis Deskriptif 

Sugiyono (2017) menjelaskan bahwa analisis deskriptif untuk 

mendeskripsikan data penelitian yang bertujuan memberikan gambaran 

yang jelas dan sistematis tentang variabel yang diteliti tanpa membuat 

kesimpulan atau generalisasi lebih lanjut. Dengan menggunakan analisis 

deskriptif, peneliti dapat menyajikan data dengan cara yang lebih 

terstruktur dan informatif sehingga membantu pembaca untuk 

memahami hasil penelitian dengan lebih baik. 

3.9.2 Pengelolaan Data 

Dalam proses pengolahan data menggunakan teknik SEM-PLS 

dengan bantuan perangkat lunak Smart PLS 4. Penggunaan software ini 

bertujuan untuk meminimalkan kemungkinan terjadinya kesalahan 

dalam proses analisis data dan dengan sampel yang terbatas. Dalam 

proses analisis menggunakan Partial Least Square (PLS) terdapat dua 

jenis model yang digunakan yaitu Outer Model dan Inner Model (Hair et 

al., 2022). Metode PLS ini diterapkan untuk menganalisis pengaruh 
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tekanan kerja dan stres kerja terhadap turnover intention yang di 

moderasi Perceived Organizational Support. 

3.9.2.1 Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model adalah bagian dari model pengukuran dalam Structural 

Equation Modeling (SEM) untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 

setiap indikator dalam penelitian (Hair et al., 2022). Terdapat beberapa 

pengujian dalam outer model yaitu:  

a. Convergent Validity 

Untuk memastikan sejauh mana indikator-indikator dalam setiap 

variabel saling berkorelasi secara kuat. Pengujian ini dilakukan 

dengan mengamati besarnya nilai loading factor yang dimiliki 

masing-masing indikator terhadap variabel yang diukur. Suatu 

indikator dikatakan valid dengan nilai loading factor lebih dari 0,5-0,7 

(Solimun et al., 2017). Dalam hal ini dapat dikatakan bahwa hasil 

tersebut memiliki Convergen validity yang baik. Convergen validity 

juga dapat diukur melalui nilai Average Variance Extracted (AVE), 

dimana nilai AVE lebih dari 0,5 maka indikator yang mengukur 

variabel tersebut dapat dikatakan valid. 

b. Discriminant Validity 

Untuk mengukur sejauh mana suatu konstruk dapat dibedakan dari 

konstruk lainnya (Hair et al., 2022). Pengujian ini dilakukan dengan 

mengamati besarnya nilai cross loading. Besaran nilai cross loading 

dinyatakan valid terhadap variabel apabila nilainya lebih dari 0,7 dan 

lebih besar nilai cross loading pada variabel lain. Discriminant 

Validity dapat diukur melalui kriteria (Fornell-Larcker Criterion) 

dimana nilai korelasi setiap konstruk variabel harus lebih besar 

dibanding dengan nilai korelasi variabel tersebut dengan variabel lain. 

c. Uji Reliabilitas 

Untuk mengukur reliabilitas konstruk dengan lebih detail. Pengujian 

ini menyatakan tingkat reliabilitas yang tinggi ditunjukkan oleh nilai 

pengujian yang tinggi juga dan menggunakan pengukuran besaran 
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nilai cronbach’s alpha dan composite reliability.  Suatu variabel akan 

dinyatakan valid dengan nilai diatasi 0,7 agar pengukuran yang 

dilakukan dapat diandalkan (Hair et al., 2022). 

3.9.2.2 Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian inner model dilakukan ketika pengujian outer model 

telah dinyatakan valid dan reliabel. Inner model digunakan untuk 

menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian. Terdapat beberapa 

komponen item yang digunakan untuk mengevaluasi inner model, 

yaitu: 

a. Nilai R-Square (R²) 

Nilai R² menunjukkan kemampuan prediksi model terhadap 

variabel dependen. Kriteria interpretasi menurut Hair et al. 

(2022): 

- R² ≥ 0.75 = kuat 

- R² ≥ 0.50 = sedang/moderat 

- R² ≥ 0.25 = lemah 

b. Nilai F-square (f²)  

Digunakan untuk menilai effect size, yaitu sejauh mana suatu 

variabel independen memberikan kontribusi terhadap variabel 

dependen dalam model struktural. F-square dihitung berdasarkan 

perubahan nilai R-square saat suatu variabel dihilangkan dari 

model. Hair et al. (2017) menyatakan bahwa nilai f² sebesar <0,02 

menandakan tidak ada pengaruh, 0,02 ≤ 0,15 menandakan efek 

kecil, 0,15 ≤ 0,35 menandakan efek sedang, dan ≥0,35 efek besar. 

c. Path Coefficient atau Koefisien Jalur 

Path Coefficient atau Koefisien Jalur adalah ukuran statistik yang 

menunjukkan kekuatan dan arah pengaruh langsung antar 

variabel dalam model struktural. Nilai ini menunjukkan apakah 

pengaruh antar variabel signifikan atau tidak, yang dinilai 

berdasarkan t-statistik dan p-value. Menurut Hair et al. (2022), 
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koefisien jalur dinyatakan signifikan jika t-statistik ≥ 1,96 (pada 

tingkat signifikansi 5%) dan p-value < 0,05. 

9.2.3 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis bertujuan untuk menguji asumsi sementara mengenai 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, termasuk peran dari 

variabel moderasi. Pada penelitian ini, analisis hipotesis menggunakan 

metode Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) dengan bantuan program SmartPLS 4.  

Proses pengujian hipotesis ini dibedakan menjadi dua tahap yaitu : 

a. Uji pengaruh langsung (direct effect), untuk mengetahui pengaruh 

variabel independen terhadap dependen. Menurut Hair et al. 

(2019), pengujian dalam PLS-SEM dilakukan melalui teknik 

bootstrapping guna memperoleh nilai t-statistic dan p-value. 

Hipotesis dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic ≥ 1,96 

dengan tingkat signifikansi 5% serta p-value ≤ 0,05.  

b. Uji moderasi (moderating effect), untuk mengetahui apakah 

variabel moderator (Perceived Organizational Support) 

memperkuat atau memperlemah variabel lain. 

 9.3.4 Analisis Moderasi 

Dampak dari variabel moderasi mengetahui kuat atau lemahnya 

hubungan antara variabel independen dan dependen. Dalam penelitian 

ini, variabel Perceived Organizational Support (POS) berperan sebagai 

variabel moderasi. Analisis ini bertujuan untuk mengetahui apakah POS 

mampu memperkuat atau memperlemah pengaruh Tekanan Kerja dan 

Stres Kerja terhadap Turnover Intention. Uji interaksi dilakukan dengan 

membuat variabel interaksi antara POS dengan variabel independen dan 

menguji signifikansinya melalui path coefficient. Persamaan model 

yang digunakan adalah sebagai berikut: 

𝑌 =  β0  +  β1X1 +  β1𝑋2 + β2𝑀 +  β3 (𝑋1 ∗ 𝑀)(𝑋2 ∗ 𝑀) +  𝑒 

Keterangan : 

Y = Turnover Intention 
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X1 = Tekanan Kerja 

X2 = Stres Kerja 

M = Perceived Organizational Support 

X∗M = Interaksi Antara Tekanan Kerja, Stres Kerja dan Perceived 

Organizational Support 

𝛽3 = Koefisien Moderasi 

𝑒 = Error 

Apabila nilai 𝛽3 signifikan (p-value <0,05) maka variabel Perceived 

Organizational Support dinyatakan memoderasi hubungan antara 

Tekanan Kerja dan  Stres Kerja terhadap Turnover Intention. 

Sharma et al., (1981) mengelompokkan variabel moderasi ke 

dalam empat jenis, yaitu: 

a. Moderasi murni, yang hanya berperan sebagai variabel 

moderator tanpa menjadi variabel independen. 

b. Moderasi semu, yang berfungsi ganda sebagai moderator 

sekaligus sebagai variabel independen. 

c. Moderasi potensial, yang tidak berperan sebagai moderator 

maupun sebagai variabel independen. 

d. Moderasi prediktor, yang berfungsi sebagai variabel independen 

dan tidak menjalankan peran sebagai moderator. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan 

Bank Tabungan Negara (BTN) adalah perusahaan BUMN yang 

bergerak dibidang perbankan yang memiliki peran strategis dalam 

mendukung sektor perumahan nasional. Melalui produk Kredit Pemilikan 

Rumah (KPR), BTN menjadi pelopor dalam pembiayaan perumahan di 

Indonesia dan berhasil menjadi market leader di bidang tersebut. Fokus 

utama BTN tidak hanya tertuju pada masyarakat menengah, tetapi juga 

menyasar masyarakat berpenghasilan rendah (MBR) melalui program KPR 

Subsidi yang bekerja sama dengan pemerintah. Seiring dengan 

perkembangan zaman dan tuntutan industri perbankan modern, BTN 

melakukan inovasi dari produk hingga digitalisasi layanan, termasuk 

dengan mengembangkan sektor perbankan syariah.  

BTN mendirikan  Unit Usaha Syariah (UUS) atau yang disebut BTN 

Syariah dan mulai beroperasi pada tanggal 14 Februari 2005 dengan 

meresmikan kantor cabang pertama di Jakarta. Pembentukan BTN Syariah 

merupakan langkah strategis yang selaras dengan implementasi Undang-

Undang Nomor 21 Tahun 2008 tentang Perbankan Syariah dan kebijakan 

pemerintah dalam memperkuat sistem perbankan ganda di Indonesia. Unit 

ini hadir sebagai wujud komitmen Bank BTN untuk menghadirkan layanan 

dan produk keuangan yang berlandaskan prinsip-prinsip syariah Islam, 

menghindarkan diri dari praktik riba, gharar, dan maisir, serta menegakkan 

asas keadilan, transparansi, dan kesejahteraan masyarakat. 

Seiring dengan diberlakukannya regulasi Otoritas Jasa Keuangan (OJK) 

melalui POJK Nomor 12/POJK.03/2023, yang mewajibkan Unit Usaha 

Syariah (UUS) untuk melakukan pemisahan (spin-off) dan membentuk 
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Bank Umum Syariah (BUS) mandiri paling lambat tahun 2024, BTN 

Syariah mulai mempersiapkan transformasi kelembagaan secara 

menyeluruh. Proses spin-off ini tidak hanya memenuhi ketentuan hukum, 

tetapi juga menjadi langkah strategis dalam memperkuat peran BTN di 

sektor keuangan syariah nasional. Sebagai bagian dari transformasi tersebut, 

BTN secara resmi mengumumkan perubahan nama BTN Syariah menjadi 

Bank Syariah Nasional (BSN) pada tanggal 22 Desember 2025, yang 

bertujuan memperkuat identitas sebagai entitas syariah independen, lebih 

fleksibel dalam mengembangkan produk, menjangkau pasar yang lebih luas, 

serta meningkatkan daya saing dengan bank syariah lain di Indonesia.  

4.1.1.2 Profil BSN Kantor Cabang Syariah Malang 

Nama Bank : BSN Kantor Cabang Syariah Malang 

Alamat : Jl. Jaksa Agung Suprapto No.87, Rampal Celaket, Klojen Malang 

Kode Pos : 65111 

4.1.1.3 Visi Misi BSN Kantor Cabang Syariah 

Visi 

“Mitra utama keuangan keluarga yang berkah dan amanah”. 

Misi 

1. Menjadi mitra utama dalam pembiayaan perumahan & layanan Syariah 

inklusif di Indonesia 

2. Memberikan pengalaman nasabah terbaik melalui layanan digital dan 

finansial yang komprehensif 

3. Meningkatkan shareholder value dengan pertumbuhan profitabilitas 

sesuai prinsip Syariah 

4. Membangun budaya kerja yang unggul dengan landasan nilai-nilai 

Syariah 



 

54 
 

5. Menerapkan praktik tata kelola perusahaan yang baik dan inovasi bisnis 

berkelanjutan untuk kesejahteraan masyarakat dan kelestarian 

lingkungan 

4.1.2 Deskripsi Umum Responden 

Berikut hasil analisis deskripsi responden dari 130 karyawan yang meliputi 

jenis kelamin, usia, lama bekerja dan pendidikan terakhir. Berikut deskripsi 

responden : 

4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

Tabel 4. 1  

Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

Perempuan 75 58% 

Laki-laki 55 42% 

Jumlah 130 100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa jumlah responden yakni 130 

responden yang terdiri dari perempuan dan laki-laki. Dengan jumlah 75 orang atau 

58% merupakan responden perempuan, sedangkan jumlah 55 orang atau 42% 

merupakan responden laki-laki. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa 

mayoritas responden adalah perempuan, sehingga sebagian besar temuan 

cenderung mencerminkan pandangan dari kelompok responden perempuan. 

4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4. 2  

Karakteristik Usia Responden 

Usia Jumlah Presentase 

20 - 25 Tahun 48 37% 

26 – 30 Tahun 57 44% 

31 – 35 Tahun 15 12% 

36 – 42 Tahun 10 8% 

Jumlah 130 100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa mayoritas responden berusia 26 

– 30 tahun yaitu sebanyak 57 orang atau 44%. Selanjutnya usia 20 – 25 tahun 

menempati urutan berikutnya dengan jumlah 48 orang atau 37%. Usia 31 – 35 tahun 
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hanya tercatat 15 orang atau 12% dan usia 36 – 41 tahun memiliki jumlah 10 orang 

atau 8%. 

4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4. 3  

Karakteristik Lama Bekerja Responden 

Lama Kerja Jumlah Presentase 

1 – 5 Tahun 94 72% 

6 – 10 Tahun 26 20% 

11 – 15 Tahun 7 5% 

20 - 30 Tahun 3 2% 

Jumlah 130 100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

‘Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa distribusi lama bekerja 

responden menunjukan kelompok terbesar yaitu 1 – 5 tahun dengan jumlah 94 

orang atau 72%. Selanjutnya lama bekerja 6 – 10 tahun menempatu urutan 

berikutnya dengan jumlah 26 orang atau 20%. Lama bekerja 11 – 15 tahun hanya 

tercatat 7 orang atau 5% dan 20 – 30 tahun dengan jumlah 3 orang atau 2%. Secara 

keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memiliki lama masa 

kerja yang cukup signifikan, terutama pada kategori 1 – 5 tahun. 

4.1.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 4. 4  

Karakteristik Pendidikan Terakhir Responden 

Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase 

SMA/SMK 40 31% 

Diploma 9 7% 

S1 76 58% 

S2 5 4% 

Jumlah 130 100% 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa responden terbanyak berada 

pada S1 yang berjumlah 76 orang atau 58%, selanjutnya SMA/SMK dengan jumlah 

40 orang atau 31%. Pendidikan pada diploma berjumlah 9 orang atau 7% dan 

terakhir S2 berjumlah 5 orang atau 4%. 
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4.1.3 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden 

Distribusi frekuansi penelitian bertujuan untuk memberikan gambaran 

mengenai tanggapan responden terhadap pernyataan - pernyataan dalam kuesioner. 

Penilaian dilakukan dengan menggunakan skala Likert lima poin, yaitu skor 1 untuk 

sangat tidak setuju (STS), skor 2 untuk tidak setuju (TS), skor 3 untuk netral (N), 

skor 4 untuk setuju (S), dan skor 5 untuk sangat setuju (SS). Skala ini digunakan 

untuk mengetahui tingkat persepsi responden terhadap variabel yang dianalisis. 

4.1.3.1 Distribusi Frekuensi Variabel Tekanan Kerja (X1) 

Tabel 4. 5 

Distribusi Frekuensi Variabel Tekanan Kerja (X1) 

Item Keterangan 

STS TS N S SS Jumlah Rata - 

rata F % F % F % F % F % F % 

X1.1 5 4% 3 2% 16 12% 52 40% 54 42% 130 100% 4.13 

X1.2 1 1% 1 1% 13 10% 62 48% 53 41% 130 100% 4.27 

X1.3 6 5% 8 6% 19 15% 51 39% 46 35% 130 100% 3.95 

X1.4 4 3% 4 3% 17 13% 49 38% 56 43% 130 100% 4.15 

X1.5 4 3% 7 5% 15 12% 64 49% 40 31% 130 100% 3.99 

X1.6 5 4% 5 4% 15 12% 59 45% 46 35% 130 100% 4.05 

X1.7 7 5% 11 8% 13 10% 47 36% 52 40% 130 100% 3.97 

X1.8 6 5% 3 25% 16 12% 65 50% 40 31% 130 100% 4.00 

X1.9 5 4% 4 3% 15 12% 54 42% 52 40% 130 100% 4.11 

Rata-rata distribusi frekuensi variabel tekanan kerja 4.08 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.5 distribusi frekuensi variabel tekanan kerja menyatakan 

nilai rata-rata dari 5 indikator adalah 4.08. Pada variabel tekanan kerja menunjukan 

nilai tertinggi terdapat pada item X1.2 dengan nilai 4.27, yang menunjukan bahwa 

responden memberikan penilaian yang sangat baik terhadap aspek tersebut. Dengan 

pernyataan “Saya merasa stres karena takut tidak dapat memenuhi tenggat waktu 

yang ditentukan”.  

Sedangkan nilai terendah terdapat pada item X1.7 dengan nilai 3.99. Dengan 

pernyataan “Saya sering mengalami gangguan mendadak yang memaksa saya 

meninggalkan tugas utama”. Hal ini menunjukkan bahwa tekanan kerja yang 

dialami responden lebih dominan disebabkan oleh adanya batas waktu pekerjaan 

yang ketat dibandingkan dengan interupsi pekerjaan. 
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4.1.3.2 Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja (X2) 

Tabel 4. 6  

Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja (X2) 

Item Keterangan 

STS TS N S SS Jumlah Rata 

- rata F % F % F % F % F % F % 

X2.1 6 5% 7 5% 10 8% 58 45% 49 38% 130 100% 4.05 

X2.2 6 5% 9 7% 12 9% 52 40% 51 39% 130 100% 4.02 

X2.3 9 7% 11 8% 12 9% 59 45% 39 30% 130 100% 3.83 

X2.4 6 5% 10 8% 13 10% 51 39% 50 38% 130 100% 3.99 

X2.5 7 5% 10 8% 17 13% 42 32% 54 42% 130 100% 3.97 

X2.6 7 5% 10 8% 20 15% 62 48% 31 24% 130 100% 3.77 

X2.7 12 9% 9 7% 17 13% 32 25% 60 46% 130 100% 3.92 

X2.8 13 10% 5 4% 10 8% 55 42% 47 36% 130 100% 3.91 

X2.9 11 8% 8 6% 12 9% 51 39% 48 37% 130 100% 3.90 

X2.10 9 7% 12 9% 8 6% 40 31% 61 47% 130 100% 4.02 

Rata-rata distribusi frekuansi variabel stres kerja 3.94 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.6 distribusi frekuensi variabel stres kerja menyatakan 

nilai rata-rata dari 5 indikator adalah 3.94. Pada variabel stres kerja menunjukan 

nilai tertinggi terdapat pada item X2.1 dengan nilai 4.05, yang menunjukan bahwa 

stres kerja pada responden terjadi karena kelelahan fisik dan mental yang dipicu 

oleh tingginya tuntutan pekerjaan, sehingga memengaruhi kondisi psikologis dan 

kemampuan kerja responden. Dengan pernyataan “Saya sering merasa sangat lelah 

secara fisik dan mental setelah menyelesaikan pekerjaan”. 

Sedangkan nilai terendah terdapat pada item X2.6 dengan nilai 3.77, yang 

menunjukkan bahwa meskipun responden mengalami stres kerja, kondisi tersebut 

belum sepenuhnya berdampak signifikan terhadap penurunan produktivitas dan 

kinerja kerja responden. Dengan pernyataan “Saya merasa kinerja saya tidak sebaik 

biasanya saat menjalankan tugas”. 

4.1.3.3 Distribusi Frekuensi Variabel Trunover Intention (Y) 

Tabel 4. 7  

Distribusi Frekuensi Variabel Trunover Intention (Y) 

Item Keterangan 

STS TS N S SS Jumlah 
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F % F % F % F % F % F % Rata 

- rata 

Y.1 3 2% 15 12% 30 23% 39 30% 24 18% 130 100% 3.07 

Y.2 4 3% 8 6% 24 18% 40 31% 41 32% 130 100% 3.52 

Y.3 2 2% 5 4% 37 28% 39 30% 29 22% 130 100% 3.26 

Y.4 5 4% 9 7% 27 21% 43 33% 33 25% 130 100% 3.39 

Y.5 7 5% 6 5% 26 20% 40 31% 27 21% 130 100% 3.02 

Y.6 1 1% 8 6% 36 28% 35 27% 27 21% 130 100% 3.08 

Y.7 6 5% 10 8% 29 22% 32 25% 35 27% 130 100% 3.20 

Y.8 2 2% 5 4% 41 32% 33 25% 31 24% 130 100% 3.25 

Y.9 3 2% 12 9% 34 26% 41 32% 22 17% 130 100% 3.10 

Y.10 2 2% 12 9% 32 25% 34 26% 31 24% 130 100% 3.18 

Rata-rata distribusi frekuansi variabel Trunover Intention 3.21 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.7 distribusi frekuensi variabel Turnover Intention 

menyatakan nilai rata-rata dari 7 indikator adalah 3.21. Pada variabel Turnover 

Intention menunjukan nilai tertinggi terdapat pada item Y.2 dengan nilai 3.52, yang 

menunjukkan bahwa responden mengalami Turnover Intention dalam bentuk 

munculnya keinginan atau pemikiran untuk keluar dari perusahaan tempat mereka 

bekerja. Dengan pernyataan “Saya sering membayangkan bagimana rasanya jika 

sudah tidak bekerja ditempat ini”. 

Sedangkan nilai terendah terdapat pada item Y.5 dengan nilai 3.02, yang 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden belum memiliki keinginan yang 

kuat untuk meninggalkan perusahaan tempat mereka bekerja. Dengan pernyataan 

“Saya sudah menentukan waktu untuk mengundurkan diri dari perusahaan”. 

4.1.3.4 Distribusi Frekuensi Variabel Perceived Organizational Support (Z) 

Tabel 4. 8  

Distribusi Frekuensi Variabel Perceived Organizational Support (Z) 

Item Keterangan 

STS TS N S SS Jumlah Rata - 

rata F % F % F % F % F % F % 

Z.1 7 5% 7 5% 22 17% 48 37% 27 21% 130 100% 3.18 

Z.2 7 5% 7 5% 29 22% 30 23% 44 34% 130 100% 3.34 

Z.3 2 2% 6 5% 32 25% 40 31% 33 25% 130 100% 3.35 

Z.4 4 3% 7 5% 36 28% 33 25% 33 25% 130 100% 3.25 

Z.5 5 4% 9 7% 32 25% 41 32% 25 19% 130 100% 3.14 

Z.6 2 2% 13 10% 36 28% 33 25% 21 16% 130 100% 2.87 

Z.7 3 2% 13 10% 26 20% 34 26% 32 25% 130 100% 3.10 
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Z.8 5 4% 6 5% 31 24% 35 27% 39 30% 130 100% 3.42 

Rata-rata distribusi frekuensi variabel Z 3.21 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.8 distribusi frekuensi variabel Perceived Organizational 

Support menyatakan nilai rata-rata dari 4 indikator adalah 3.21. Pada variabel 

Perceived Organizational Support menunjukan nilai tertinggi terdapat pada item 

Z.8 dengan nilai 3.42, yang mencerminkan persepsi responden bahwa organisasi 

telah memberikan arahan dan dukungan yang jelas terhadap pentingnya kerja sama 

tim. Dengan pernyataan “Organisasi mendorong kolaborasi dalam tim untuk 

mencapai produktivitas tinggi”. 

Sedangkan nilai terendah terdapat pada item Z.7 dengan nilai 3.10, yang 

mengindikasikan bahwa meskipun dorongan organisasi terhadap kolaborasi sudah 

cukup kuat, efektivitas dan dukungan antaranggota tim di tingkat operasional belum 

sepenuhnya dirasakan oleh responden. Dengan pernyataan “Saya bekerja dalam tim 

yang saling mendukung dan efektif”. 

4.1.4 Analisis Data 

4.1.4.1 Analisis Model Partial Least Square (PLS) 

Berikut merupakan model Partial Least Square (PLS) berdasarkan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh peneliti dalam studi berjudul "Pengaruh Tekanan 

Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Dimoderasi Oleh 

Perceived Organizational Support (Studi : Karyawan BSN KC Malang)" 
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Gambar 4. 1 Model Partial Least Square (PLS) 

Model penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Tekanan Kerja (X1) 

diukur 10 item dari 5 indikator, sedangkan variabel Stres Kerja (X2) diukur 10 item 

dari 5 indikator, variabel Turnover Intention (Y) diukur 7 item dari 13 indikator dan 

variabel Perceived Organizational Support (Z) diukur 4 item dari 8 indikator. 

Keseluruhan item pernyataan berfungsi sebagai indikator dalam membentuk 

konstruk laten yang menggambarkan hubungan struktural antar variabel dalam 

model SEM-PLS yang digunakan dalam studi ini. 

 4.1.4.2 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model adalah bagian dari model pengukuran dalam Structural 

Equation Modeling (SEM) untuk mengetahui validitas dan reliabilitas setiap 

indikator dalam penelitian (Hair et al., 2022). 

a. Convergent Validity 

Uji validitas konvergen dilakukan dengan mengamati nilai loading factor 

dari tiap item pernyataan. Sebuah indikator dianggap valid apabila memiliki 

nilai loading factor di atas 0,5. Tabel berikut menyajikan nilai loading factor 

setiap indikator yang digunakan sebagai acuan dalam menilai validitas 

konstruk dalam penelitian ini. 
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Tabel 4. 9  

Tabel Loading Factor 

Variabel Item Nilai Keterangan 

Tekanan Kerja X1.1 0.794 Valid 

X1.2 0.820 Valid 

X1.3 0.623 Valid 

X1.4 0.830 Valid 

X1.5 0.657 Valid 

X1.6 0.700 Valid 

X1.7 0.720 Valid 

X1.8 0.775 Valid 

X1.9 0.776 Valid 

X1.10 0.753 Valid 

Stres Kerja X2.1 0.842 Valid 

X2.2 0.877 Valid 

X2.3 0.821 Valid 

X2.4 0.845 Valid 

X2.5 0.840 Valid 

X2.6 0.834 Valid 

X2.7 0.837 Valid 

X2.8 0.833 Valid 

X2.9 0.804 Valid 

X2.10 0.867 Valid 

Turnover Intention Y.1 0.791 Valid 

Y.2 0.766 Valid 

Y.3 0.773 Valid 

Y.4 0.726 Valid 

Y.5 0.795 Valid 

Y.6 0.810 Valid 

Y.7 0.697 Valid 

Y.8 0.743 Valid 

Y.9 0.711 Valid 

Y.10 0.756 Valid 

Perceived Organizational 

Support 

Z.1 0.737 Valid 

Z.2 0.758 Valid 

Z.3 0.689 Valid 

Z.4 0.765 Valid 

Z.5 0.738 Valid 

Z.6 0.794 Valid 

Z.7 0.785 Valid 

Z.8 0.756 Valid 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 



 

62 
 

Berdasarkan tabel 4.9 terlihat bahwa variabel Tekanan Kerja memiliki 

loading factor dari 0.623 hingga 0,830. Variabel stres kerja memiliki loading factor 

dari 0,804 hingga 0,877. Variabel Turnover Intention memiliki loading factor dari 

0,694 hingga 0,810. Variabel Perceived Organizational Support memiliki loading 

factor dari 0,689 hingga 0,794. Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh 

variabel memiliki nilai loading factor yang melebihi rentang batas minimum 0,5–

0,7. Berdasarkan acuan teori dari Solimun et al (2017) serta hasil analisis pada 

penelitian ini, temuan tersebut mengindikasikan bahwa model yang digunakan 

memiliki sifat reflektif yang kuat dan convergen validity yang memadai. Convergen 

Validity selanjutnya dapat dievaluasi menggunakan nilai AVE, di mana nilai lebih 

besar dari 0,5 menandakan bahwa Convergen Validity. Di bawah ini ditampilkan 

nilai AVE untuk masing-masing variabel pada studi ini. 

Tabel 4. 10  

Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel AVE Keterangan 

Tekanan Kerja (X1) 0,559 Valid 

Stres Kera (X2) 0,706 Valid 

Turnover Intention (Y) 0,574 Valid 

Percaived Organizatianol Support (Z) 0,568 Valid 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.10 berbagai variabel pada studi ini memiliki nilai AVE yang 

>0,5. Nilai AVE untuk berbagai variabel ialah seperti berikut: Tekanan kerja 0,559, Stres 

kerja 0,706, Turnover Intention 0,574, serta Percaived Organizatianol Support 0,568. 

Seluruh variabel penelitian memiliki nilai AVE di atas 0,5, yang berarti validitas konvergen 

telah tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa model pengukuran dalam penelitian ini 

dapat dinyatakan valid secara keseluruhan. 

b. Discriminant Validity 

Pengujian ini dilakukan dengan mengamati besarnya nilai cross loading. 

Besaran nilai cross loading dinyatakan valid terhadap variabel apabila nilainya 

lebih dari 0,7 dan lebih besar nilai cross loading pada variabel lain. Tabel 

berikut menyajikan nilai cross loading dalam penelitian ini. 
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Tabel 4. 11  

Nilai Cross Loading 

Item Tekanan 

Kerja (X1) 

Stres Kerja 

(X2) 

Turnover 

Intnetion (Y) 

Percaived Organizatianol 

Support (Z) 

X1.1 0.794 0.698 0.735 0.697 

X1.2 0.623 0.512 0.470 0.445 

X1.3 0.830 0.765 0.698 0.707 

X1.4 0.657 0.549 0.567 0.553 

X1.5 0.700 0.590 0.570 0.562 

X1.6 0.720 0.622 0.636 0.652 

X1.7 0.775 0.759 0.719 0.737 

X1.8 0.776 0.736 0.652 0.643 

X1.9 0.753 0.653 0.663 0.655 

X1.10 0.820 0.791 0.663 0.662 

X2.1 0.862 0.842 0.804 0.770 

X2.2 0.383 0.821 0.731 0.735 

X2.3 0.760 0.845 0.695 0.689 

X2.4 0.746 0.840 0.733 0.710 

X2.5 0.732 0.834 0.721 0.704 

X2.6 0.736 0.837 0.732 0.719 

X2.7 0.722 0.833 0.724 0.708 

X2.8 0.681 0.804 0.653 0.669 

X2.9 0.710 0.867 0.707 0.712 

X2.10 0.760 0.877 0.725 0.718 

Y.1 0.681 0.703 0.791 0.711 

Y.2 0.710 0.723 0.773 0.715 

Y.3 0.594 0.583 0.726 0.661 

Y.4 0.729 0.702 0.795 0.717 

Y.5 0.679 0.658 0.810 0.689 

Y.6 0.564 0.562 0.694 0.628 

Y.7 0.641 0.676 0.743 0.708 

Y.8 0.590 0.595 0.711 0.656 

Y.9 0.645 0.657 0.756 0.664 

Y.10 0.664 0.650 0.766 0.674 

Z.1 0.668 0.623 0.651 0.737 

Z.2 0.688 0.714 0.703 0.758 

Z.3 0.548 0.544 0.653 0.689 

Z.4 0.647 0.647 0.669 0.765 

Z.5 0.644 0.642 0.677 0.738 

Z.6 0.639 0.646 0.717 0.794 

Z.7 0.663 0.644 0.676 0.785 

Z.8 0.642 0.659 0.686 0.756 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.11 hasil pada penelitian ini memiliki nilai cros loading 

lebih tinggi pada variabel masing-masing dari pada variabel lainnya. Hal ini 

menunjukan bahwa seluruh item telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. 
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c. Uji Reliabilitas 

Pengujian ini menyatakan tingkat reliabilitas yang tinggi ditunjukkan oleh 

nilai pengujian yang tinggi juga dan menggunakan pengukuran besaran nilai 

cronbach’s alpha dan composite reliability.  Suatu variabel akan dinyatakan 

valid dengan nilai diatasi 0,7 agar pengukuran yang dilakukan dapat diandalkan 

(Hair et al., 2022). Berikut hasil nilai cronbach’s alpha dan composite 

reliability pada penelitian ini: 

Tabel 4. 12  

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

Variabel Nilai 

Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Keterangan 

Tekanan Kerja 0.911 0.926 Reliabel 

Stres Kerja 0.954 0.960 Reliabel 

Turnover Intention 0.917 0.931 Reliabel 

Percaived Organizatianol 

Support 

0.891 0.913 Reliabel 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.12 nilai cronbach’s alpha dan composite reliability 

memiliki nilai diatas 0,7. Pada variabel tekanan kerja memiliki nilai cronbach’s 

alpha sebesar 0.911 dan nilai composite reliability 0.925. Variabel stres kerja 

memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0.954 dan nilai composite reliability 

0.960. Variabel Turnover Intention memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 

0.917 dan nilai composite reliability 0.931. Dan variabel Percaived 

Organizatianol Support memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0.891 dan 

nilai composite reliability 0.913. Hasil penelitian ini memperlihatkan seluruh 

variabel menunjukkan nilai reliabilitas yang memadai, sehingga dapat 

dianggap valid. 

4.1.4.3 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian inner model dilakukan ketika pengujian outer model telah 

dinyatakan valid dan reliabel. Inner model digunakan untuk menguji hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian. 

a. Uji R-Square 
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Tabel 4. 13  

Nilai R² (R-Square) 

Variabel R² (R-Square) R-Square Adjusted 

Turnover Intention 0,867 0,861 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan tabel 4.13 nilai R-Square pada variabel Turnover Intention 

sangat tinggi dengan angka 0.867 yang menyatakan nilai tersebut pada kategori 

tinggi/kuat. Hal ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan penjelasan 

yang sangat baik, dan sisanya (13,3%) dipengaruhi oleh faktor lain. 

b. Uji F-Square 

Tabel 4. 14  

Nilai F-Square 

Variabel F-Square 

Tekanan Kerja -> Turnover Intention 0,001 

Stres Kerja -> Turnover Intention 0,158 

POS x Tekanan Kerja -> Turnover Intention 0,051 

POS x Stres Kerja -> Turnover Intention 0,093 

Sumber : Data diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.14 menunjukan nilai f-Square yang 

bervariasi. Pada variabel Tekanan Kerja terhadap Turnover Intention memiliki nilai 

f-square sebesar 0.001. Nilai ini berada jauh di bawah batas minimum effect size 

kecil (0,02), sehingga kontribusi Tekanan Kerja dalam menjelaskan variasi 

Turnover Intention secara praktis tidak signifikan. Variabel stres kerja terhadap 

Turnover Intention memiliki nilai 0.158 yang berada pada kategori sedang. Hal ini 

menunjukkan bahwa Stres Kerja memiliki kontribusi yang cukup kuat dalam 

menjelaskan Turnover Intention. Dengan demikian, Stres Kerja merupakan salah 

satu variabel yang berperan penting dalam meningkatkan Turnover Intention 

karyawan.  

Kemudian pada variabel moderasi, Percaived Organizatianol Support 

terhadap tekanan kerja memiliki nilai 0.051 yang berada pada kategori kecil. Hal 

ini menunjukan bahwa, Percaived Organizatianol Support mampu memoderasi 

hubungan antara Tekanan Kerja dan Turnover Intention, namun dengan kekuatan 
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pengaruh yang relatif kecil. Variabel moderasi Percaived Organizatianol Support 

terhadap stres kerja memiliki nilai 0.093 yang berada pada kategori kecil. Namun 

lebih besar dibandingkan interaksi POS × Tekanan Kerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa POS memiliki peran moderasi yang lebih nyata pada hubungan Stres Kerja 

dan Turnover Intention, meskipun pengaruhnya masih tergolong kecil secara 

praktis. 

4.1.4.4 Analisis Uji Hipotesis 

 Bertujuan untuk menguji asumsi sementara mengenai pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat, termasuk peran dari variabel moderasi. Dalam 

penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan dengan mengacu pada tabel path 

coefficient untuk menilai hubungan antar variabel. Pengujian koefisien jalur 

dilakukan melalui prosedur bootstrapping, yang menghasilkan nilai t-statistik dan 

p-value beserta nilai sampel aslinya. P-value < 0,05 menunjukkan adanya pengaruh 

langsung antara variabel, sedangkan p-value > 0,05 menandakan sebaliknya. Studi 

ini menggunakan kriteria signifikansi t-statistik 1,96 pada tingkat kepercayaan 

95%. Jika t-statistik melampaui angka tersebut, maka hubungan dinyatakan 

signifikan. Proses pengujian hipotesis dijalankan menggunakan SmartPLS versi 4.0 

berdasarkan nilai koefisien jalur yang dihasilkan. 

Tabel 4. 15  

Path Coefficient 

Variabel T-Statistic P-Value Keterangan 

Tekanan Kerja -> Turnover 

Intention 

0,477 0,634 Tidak Signifikan 

Stres Kerja -> Turnover Intention 4,675 0,000 Signifikan 

Sumber : Analisis Data Smart PLS, 2026 

 Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai t-statistic untuk pengaruh 

Tekanan Kerja terhadap Turnover Intention sebesar 0,477 dengan p-value sebesar 

0,634. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Tekanan Kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya, tingkat tekanan kerja yang dialami 

karyawan tidak secara langsung memengaruhi keinginan mereka untuk keluar dari 

pekerjaan. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa Tekanan Kerja 
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berpengaruh terhadap Turnover Intention tidak diterima. Sementara itu, hasil 

pengujian untuk Stres Kerja terhadap Turnover Intention menunjukkan nilai t-

statistic sebesar 4,675 dengan p-value sebesar 0,000. Artinya, Stres Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Dengan kata lain, semakin 

tinggi stres yang dirasakan karyawan, semakin besar kemungkinan mereka ingin 

meninggalkan pekerjaannya. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa 

Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention diterima. 

4.1.4.5 Analisis Uji Moderasi 

Dampak dari variabel moderasi mengetahui kuat atau lemahnya hubungan antara 

variabel independen dan dependen. Dalam penelitian ini, variabel Perceived 

Organizational Support (POS) berperan sebagai variabel moderasi. Analisis ini 

bertujuan untuk mengetahui apakah POS mampu memperkuat atau memperlemah 

pengaruh Tekanan Kerja dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention.  

Tabel 4. 16   

Uji Moderasi 

Variabel T-

Statistic 

P 

Values 

Keterangan 

Perceived Organizational Support x Tekanan Kerja 

-> Turnover Intention 

2,768 

 

0,006 

 

Signifikan 

Perceived Organizational Support x Stres Kerja -> 

Turnover Intention 

3,722 

 

0,000 

 

Signifikan 

Sumber : Analisis Data Smart PLS, 2026 

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Perceived Organizational Support 

(POS) yang berinteraksi dengan Tekanan Kerja terhadap Turnover Intention 

menunjukkan nilai t-statistic sebesar 2,768 dan p-value sebesar 0,006. Nilai t-

statistic ini lebih besar dari 1,96, dan p-value lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pengaruhnya signifikan. Artinya, dukungan organisasi yang 

dirasakan karyawan mampu memperlemah hubungan antara tekanan kerja dan niat 

untuk keluar. Dengan kata lain, ketika karyawan merasa mendapat dukungan dari 

organisasi, dampak negatif tekanan kerja terhadap keinginan untuk keluar dapat 

berkurang. Selanjutnya, pengujian terhadap interaksi antara Perceived 

Organizational Support (POS) dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

menghasilkan nilai t-statistic sebesar 3,722 dengan p-value sebesar 0,000. Sehingga 
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menunjukkan bahwa pengaruhnya signifikan. Hal ini berarti bahwa dukungan 

organisasi yang baik dapat mengurangi pengaruh stres kerja terhadap keinginan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Dengan adanya dukungan dari 

organisasi, karyawan cenderung lebih mampu mengelola stres dan memiliki 

komitmen yang lebih tinggi untuk bertahan. 

4.2 Pembahasan Penelitian 

4.2.1 Pengaruh Tekanan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan analisis data yang dilakukan menunjukan bahwa tekanan kerja 

terhadap Turnover Intention tidak berpengaruh atau tidak signifikan. Yang artinya 

tinggi atau rendahnya tekanan kerja yang dirasakan responden tidak secara 

langsung menentukan munculnya keinginan untuk meninggalkan organisasi. Hal 

tersebut dapat dilihat melalui uji nilai t-statistik sebesar 0.477 dan nilai p-value 

sebesar 0.634 yang menunjukan tidak memenuhi kriteria signifikan. Variabel 

tekanan kerja memiliki 5 indikator yang meliputi batas waktu yang ketat, tuntutan 

fisik, tugas yang menumpuk, interupsi pekerjaan dan tuntutan kinerja yang tinggi.  

Secara konseptual, tekanan kerja kerap dikaitkan dengan meningkatnya 

Turnover Intention karena tingginya beban tugas, keterbatasan waktu, serta tuntutan 

pencapaian target yang berpotensi menimbulkan kelelahan, baik secara fisik 

maupun mental. Namun demikian, hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa 

tekanan kerja tidak secara otomatis mendorong munculnya niat karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaannya. Temuan tersebut menunjukkan bahwa karyawan 

memiliki kemampuan untuk menyesuaikan diri terhadap tekanan yang ada dalam 

menghadapi tuntutan pekerjaan.  

Tidak signifikannya tekanan kerja terhadap Turnover Intention dikarenakan 

beberapa kemungkinan yakni tingkat tekanan kerja yang dirasakan oleh responden 

masih berada dalam batas wajar sehingga belum cukup besar untuk menimbulkan 

dorongan berpindah pekerjaan. Dalam situasi tertentu, tekanan kerja bahkan dapat 

dimaknai sebagai tantangan yang memotivasi karyawan untuk meningkatkan 

kinerja serta mengembangkan kemampuan diri. Karyawan diduga memiliki tingkat 

komitmen organisasi yang tinggi, baik yang didorong oleh kebutuhan ekonomi, 
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jaminan stabilitas kerja, maupun ikatan emosional dengan organisasi, sehingga 

tekanan kerja tidak menjadi alasan untuk meninggalkan pekerjaan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian (W. Nurdianto & Pratama, 2021) yang 

menyatakan bahwa tekanan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention. Penelitian tersebut menegaskan bahwa niat berpindah kerja merupakan 

fenomena multidimensional, yang tidak hanya dipengaruhi oleh kondisi pekerjaan, 

tetapi juga oleh faktor psikologis, sosial, dan organisasi. Oleh karena itu, tekanan 

kerja bukan satu-satunya faktor yang menentukan, melainkan hanya salah satu 

unsur yang saling berkaitan dengan faktor lain dalam memengaruhi keputusan 

karyawan untuk tetap bekerja atau keluar dari perusahaan. 

Secara umum, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa tekanan kerja 

bukan merupakan faktor dominan yang memengaruhi Turnover Intention pada 

responden. Dengan demikian, langkah organisasi untuk menurunkan tingkat 

turnover tidak dapat hanya berfokus pada pengurangan tekanan kerja, tetapi juga 

perlu mempertimbangkan faktor lain yang lebih strategis, seperti peningkatan 

kepuasan kerja, penguatan kualitas hubungan kerja, serta penyediaan dukungan 

yang memadai bagi karyawan dalam melaksanakan tanggung jawab pekerjaannya. 

Dalam pandangan Islam, aktivitas bekerja dipahami sebagai bentuk ibadah 

yang mengandung nilai amanah dan tanggung jawab. Tekanan yang muncul dalam 

pelaksanaan pekerjaan dapat dimaknai sebagai ujian yang menuntut kesabaran serta 

ketekunan. Islam menekankan pentingnya sikap sabar dan usaha sungguh-sungguh 

dalam menghadapi berbagai kesulitan, sebagaimana ajaran untuk tidak mudah 

menyerah atau berputus asa ketika menghadapi beban kehidupan. Dalam Q.S Al-

Insyirah ayat 5 dan 6 yang berbunyi : 

عا الْعسُْرًِّ  عا الْعسُْرًِّ يسُْرًًا ۙ إِّنا ما يسُْرًًا فاإِّنا ما   

Artinya : "Maka sesungguhnya beserta kesulitan ada kemudahan, sesungguhnya 

beserta kesulitan ada kemudahan.” 

 Menurut Tafsir Al-Qurthubi menyatakan Ayat ini menegaskan janji Allah 

kepada Nabi Muhammad SAW serta seluruh orang beriman bahwa setiap kesulitan 
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yang dialami manusia selalu disertai dengan kemudahan. Pengulangan lafaz dalam 

ayat tersebut berfungsi sebagai penekanan yang menunjukkan bahwa janji Allah ini 

bersifat pasti dan tidak diragukan. Dalam Tafsir Al-Qurṭubī dijelaskan dari sisi 

kebahasaan bahwa kata al-‘usr digunakan dalam bentuk ma‘rifah, yang 

menunjukkan satu kesulitan tertentu, sedangkan kata yusr digunakan dalam bentuk 

nakirah, yang mengisyaratkan banyak bentuk kemudahan. Dengan demikian, satu 

kesulitan tidak datang sendirian, melainkan diiringi oleh berbagai kemudahan dari 

Allah. Selain itu, penggunaan kata ma‘a yang berarti “bersama” menunjukkan 

bahwa kemudahan tidak selalu menunggu berakhirnya kesulitan, tetapi dapat hadir 

di tengah-tengah ujian yang sedang dialami. Oleh sebab itu, ayat ini mengajarkan 

manusia untuk tidak berputus asa, tetap bersabar, dan terus berusaha, karena 

pertolongan Allah senantiasa menyertai setiap kesulitan yang dihadapi. 

4.2.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan analisis yang dilakukan menunjukan bahwa stres kerja terhadap 

Turnover Intention berpengaruh signifikan. Hal ini ditinjau dari uji t-statistik 

sebesar 4.657 dan nilai p-value sebesar 0.000 yang memenuhi kriteria signifikan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan dan kuat terhadap munculnya keinginan karyawan untuk keluar dari 

organisasi. Artinya, ketika tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan semakin 

tinggi, maka kecenderungan mereka untuk memiliki niat berpindah atau 

meninggalkan tempat kerja juga akan semakin meningkat. 

Secara teoritis, stres kerja timbul ketika tuntutan pekerjaan yang dihadapi 

individu tidak sejalan dengan kapasitas, ketersediaan sumber daya, maupun 

dukungan yang dimilikinya. Ketidakseimbangan tersebut berpotensi menimbulkan 

kelelahan emosional, menurunkan motivasi dalam bekerja, serta mengganggu 

kesejahteraan psikologis karyawan. Temuan penelitian ini menegaskan bahwa 

dampak stres kerja tidak hanya terbatas pada penurunan kinerja, tetapi juga 

berperan penting dalam membentuk sikap dan keputusan karyawan mengenai 

kelanjutan hubungan kerja mereka dengan organisasi. 
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Temuan ini sejalan dengan penelitian  Zafriarni & Fitri (2025); Xue et al., 

(2022); Marcella & Ie, (2022); Bawawa et al., (2021) dan Sangadji (2020). 

Penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat stres yang sangat tinggi dapat 

mengakibatkan Turnover Intention. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola 

stres kerja dengan tepat, sebab kondisi ini berdampak pada kecenderungan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan, sebagaimana dibuktikan oleh penelitian 

Syarifuddin et al., (2021) dan Salama et al., (2022). 

Berbagai kajian sebelumnya menunjukkan bahwa stres kerja memiliki 

peran yang sangat penting dalam mendorong munculnya niat karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaannya, terutama ketika organisasi belum mampu 

menyediakan sistem dukungan yang memadai. Dukungan tersebut mencakup 

terciptanya kondisi kerja yang sehat, pola komunikasi yang terbuka dan efektif, 

serta kebijakan organisasi yang berorientasi pada perlindungan kesejahteraan 

karyawan. Dalam konteks ini, stres kerja dapat dipandang sebagai salah satu faktor 

kunci yang perlu dikelola secara serius dalam praktik manajemen sumber daya 

manusia. 

Secara menyeluruh, temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa 

pengaruh stres kerja terhadap Turnover Intention lebih kuat dibandingkan tekanan 

kerja. Tekanan kerja pada tingkat tertentu masih dapat dipersepsikan sebagai 

tantangan yang memacu kinerja, namun stres kerja yang bersifat psikologis dan 

berlangsung dalam jangka panjang cenderung menimbulkan respons negatif 

terhadap pekerjaan maupun organisasi. Kondisi tersebut pada akhirnya mendorong 

karyawan untuk mempertimbangkan keputusan keluar dari organisasi. Oleh sebab 

itu, upaya untuk menekan tingkat Turnover Intention sebaiknya difokuskan pada 

strategi pengelolaan stres kerja, antara lain melalui penciptaan lingkungan kerja 

yang mendukung kesehatan mental, pengaturan beban kerja yang proporsional, 

serta peningkatan peran organisasi dalam memberikan dukungan kepada karyawan. 

Selain itu, Islam menegaskan bahwa pekerjaan merupakan amanah yang 

harus dilaksanakan secara bertanggung jawab tanpa mengabaikan kesejahteraan 

individu. Oleh sebab itu, organisasi memiliki kewajiban moral untuk membangun 
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lingkungan kerja yang tidak menimbulkan tekanan atau stres yang berlebihan. 

Dalam Q.S An-Nahl ayat 90 yang berbunyi : 

اِّيْتااۤئِّ ذِّ  حَْساانِّ وا الَِّْ ا ياأمُْرًُ بَِّّالْعادْلِّ وا ىاِّنا اللّٰه ى الْقرًُْبَّ   

Artinya : “Sesungguhnya Allah menyuruh berlaku adil, berbuat kebajikan, dan 

memberikan bantuan kepada kerabat...” 

Dalam QS. An-Nahl ayat 90, Allah memerintahkan manusia untuk 

menegakkan keadilan dan berbuat ihsan, serta melarang segala bentuk kezaliman. 

Jika dikaitkan dengan dunia kerja, prinsip keadilan menuntut adanya pengelolaan 

beban kerja yang wajar dan sesuai dengan kemampuan karyawan, serta pemenuhan 

hak-hak mereka secara proporsional. Ketidakseimbangan dalam pemberian beban 

kerja dapat menimbulkan dampak negatif terhadap kesejahteraan fisik dan mental 

karyawan, yang pada akhirnya memicu stres kerja yang berkepanjangan.  

Selain itu, konsep ihsan menegaskan bahwa hubungan kerja seharusnya 

dibangun atas dasar kepedulian dan kemanusiaan, bukan semata-mata pada tuntutan 

kinerja. Implementasi ihsan tercermin dalam kebijakan organisasi yang mendukung 

lingkungan kerja yang sehat, komunikasi yang konstruktif, serta perhatian terhadap 

keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kondisi psikologis karyawan.  

Dengan demikian, temuan penelitian ini sejalan dengan ajaran Islam yang 

menekankan nilai keseimbangan, kepedulian, dan keadilan dalam kehidupan kerja, 

sehingga stres kerja yang tidak terkelola dapat dikurangi dan kecenderungan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaan dapat ditekan. 

4.2.3 Pengaruh Tekanan Kerja Terhadap Turnover Intention Dimoderasi 

Oleh Perceived Organizational Support 

Berdasarkan analisis data uji moderasi nilai t-staistik 2.758 dan nilai p-value 

0.006 yang menyatakan niali tersebut berada pada kriteria moderasi. Dengan 

demikian, Perceived Organizational Support terbukti mampu memoderasi tekanan 

kerja terhadap Turnover Intention. Temuan ini menunjukkan bahwa hubungan 

antara tekanan kerja terhadap Turnover Intention tidak bersifat pasti, tetapi 

dipengaruhi oleh tingkat dukungan yang dirasakan karyawan dari organisasi tempat 

mereka bekerja. 
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Secara umum, Perceived Organizational Support menunjukkan bagaimana 

karyawan menilai perhatian dan penghargaan yang diberikan organisasi terhadap 

kontribusi serta kesejahteraan mereka. Ketika karyawan merasa didukung oleh 

organisasi, tekanan kerja yang dirasakan biasanya tidak langsung mendorong 

keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Dalam kondisi ini, dukungan organisasi 

dapat membantu mengurangi dampak negatif tekanan kerja terhadap munculnya 

niat berpindah kerja. 

Selain itu, Perceived Organizational Support berkontribusi dalam 

membangun ikatan psikologis yang lebih kuat antara karyawan dan organisasi. 

Ikatan ini menyebabkan karyawan tidak langsung mengambil keputusan untuk 

meninggalkan pekerjaan, melainkan mempertimbangkan berbagai konsekuensi di 

masa depan. Dalam kondisi tekanan kerja yang meningkat, dukungan organisasi 

berperan dalam mendorong karyawan untuk tetap bertahan dan mencari alternatif 

penyelesaian di dalam organisasi, dibandingkan menjadikan tekanan kerja sebagai 

pemicu munculnya Turnover Intention. 

Penelitian ini mengindikasikan bahwa tekanan kerja tidak selalu menjadi 

pemicu utama turnover intention, melainkan dipengaruhi oleh konteks organisasi di 

mana tekanan tersebut dialami. Karyawan yang merasakan dukungan organisasi 

yang kuat umumnya lebih mampu mengelola tekanan kerja dan memilih untuk tetap 

bertahan. Sebaliknya, dalam situasi dukungan organisasi yang lemah, tekanan kerja 

cenderung lebih mudah memicu niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. 

Sejalan dengan penelitian Indraswari et al., (2019) pada sektor perbankan 

juga memperlihatkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) mampu 

meredam tekanan kerja terhadap niat berpindah. Dukungan organisasi tidak hanya 

merefleksikan apresiasi, tetapi juga berfungsi sebagai faktor protektif dalam 

menghadapi tekanan kerja. Oleh karena itu, Perceived Organizational Support 

memiliki peran strategis dalam menjaga stabilitas karyawan serta menekan tingkat 

Turnover Intention. 

 Temuan ini mendukung nilai-nilai Islam yang menekankan pentingnya 

keadilan dan kemanusiaan dalam dunia kerja. Adanya dukungan organisasi 

memungkinkan karyawan menghadapi tekanan kerja secara lebih bijak dan 
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bertanggung jawab, sehingga kecenderungan munculnya turnover intention dapat 

dikurangi. Dalam Q.S Al-Mai’dah ayat 2 yang berbunyi : 

نوُْا۟  لَا تاعااوا ى  ۖ وا ٱلتاقْوْا نوُْا۟ عَالاى ٱلْبِّرً ِّ وا تاعااوا ثْ  وا نِّ عَالاى ٱلِّْْ ٱلْعدُْوا  مِّ وا  

Artinya : “Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan 

takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran.” 

 Dalam QS. Al-Ma’idah ayat 2, Islam menekankan pentingnya membangun 

kerja sama yang dilandasi oleh nilai kebaikan dan ketakwaan, sekaligus melarang 

segala bentuk kerja sama yang berpotensi menimbulkan dosa dan ketidakadilan. 

Ayat ini mengajarkan perlunya sikap adil serta kemampuan mengendalikan diri 

dalam menjalin hubungan sosial, termasuk dalam situasi perbedaan maupun 

konflik. Pada konteks kehidupan modern, pesan tersebut menegaskan bahwa 

hubungan sosial dan profesional hendaknya dibangun atas dasar kepedulian, 

dukungan, dan tanggung jawab moral. Oleh karena itu, QS. Al-Ma’idah ayat 2 dapat 

dijadikan pedoman etis dalam menciptakan lingkungan yang harmonis dan 

berperikemanusiaan, di mana kerja sama tidak hanya berorientasi pada kepentingan 

pragmatis, tetapi juga pada nilai kemanusiaan dan kesejahteraan bersama. 

4.2.4 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Dimoderasi Oleh 

Perceived Organizational Support 

Berdasarkan analisis data uji moderasi nilai t-staistik 3.722 dan nilai p-value 

0.000 yang menyatakan niali tersebut berada pada kriteria moderasi. Dengan 

demikian, Perceived Organizational Support terbukti mampu memoderasi stres 

kerja terhadap Turnover Intention. Temuan penelitian ini menegaskan bahwa 

keterkaitan antara stres kerja dan niat berpindah kerja tidak bersifat linier, 

melainkan dipengaruhi oleh persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan 

oleh organisasi. 

Stres kerja secara konseptual dipahami sebagai kondisi psikologis yang 

terjadi ketika tuntutan pekerjaan melampaui kapasitas individu dalam mengelola 

beban kerja, waktu, serta tekanan emosional. Kondisi stres yang tinggi berpotensi 

mengurangi kenyamanan kerja, mengganggu keseimbangan psikologis, dan 

meningkatkan kecenderungan karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan lain. 
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Namun, temuan uji moderasi dalam penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan 

organisasi mampu mengubah hubungan tersebut, sehingga pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention menjadi lebih lemah. 

Dalam hal ini, Perceived Organizational Support bertindak sebagai konteks 

penting yang membentuk cara karyawan memaknai dan merespons stres kerja. 

Ketika karyawan memandang organisasi sebagai pihak yang peduli, adil, dan 

menghargai kontribusi mereka, stres kerja tidak langsung diterjemahkan sebagai 

alasan untuk meninggalkan organisasi. Dukungan organisasi tersebut memperkuat 

keterikatan psikologis karyawan, sehingga mereka lebih mampu bertahan dan 

menyesuaikan diri terhadap tekanan kerja yang bersifat emosional maupun mental. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan teori dukungan organisasi yang 

menegaskan bahwa persepsi karyawan terhadap kepedulian organisasi berperan 

dalam membentuk sikap, komitmen, dan keputusan kerja. Perceived Organizational 

Support tidak hanya menjadi wujud perhatian organisasi, tetapi juga berfungsi 

sebagai faktor pelindung yang mampu mengurangi dampak negatif stres kerja 

terhadap sikap karyawan. Oleh karena itu, POS berperan strategis dalam menekan 

turnover intention melalui pengelolaan kondisi psikologis karyawan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mengimplikasikan bahwa 

pengelolaan stres kerja tidak dapat dipisahkan dari upaya peningkatan dukungan 

organisasi. Organisasi tidak cukup hanya menuntut kinerja, tetapi juga perlu 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, terbuka, dan peduli terhadap 

kesejahteraan psikologis karyawan. Upaya tersebut membantu karyawan 

menghadapi stres kerja secara lebih adaptif dan menurunkan kecenderungan untuk 

meninggalkan organisasi. 

Dalam perspektif Islam, hubungan kerja yang ideal berlandaskan nilai 

kepedulian, keadilan, dan tanggung jawab bersama. Dukungan organisasi 

mencerminkan nilai amanah dan ihsan, yaitu kewajiban untuk memperlakukan 

sesama secara adil dan manusiawi. Ketika organisasi menunjukkan kepedulian 

terhadap kondisi psikologis karyawan, stres kerja tidak berkembang menjadi 

dorongan untuk keluar, melainkan dapat dihadapi dengan kesabaran dan sikap 

profesional. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis tekanan kerja dan stres kerja 

terhadap Turnover Intention, serta mengkaji peran Percaived Organizatianol 

Support sebagai variabel moderasi. Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan 

yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, diperoleh beberapa kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Tekanan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat tekanan kerja yang dialami 

karyawan BSN KC Malang masih berada dalam batas yang dapat ditangani, 

sehingga tidak secara langsung memicu munculnya niat untuk meninggalkan 

pekerjaan. 

2. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Kondisi ini 

mengindikasikan bahwa tingkat stres kerja yang dialami karyawan BSN KC 

Malang telah melebihi batas pengelolaan yang optimal, sehingga 

meningkatnya Turnover Intention. 

3. Percaived Organizatianol Support mampu memoderasi tekanan kerja terhadap 

Turnover Intention. Temuan ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational 

Support memiliki peran moderatif dengan melemahkan hubungan antara 

tekanan kerja dan Turnover Intention terhadap karyawan BSN KC Malang. 

4. Percaived Organizatianol Support mampu memoderasi stres kerja terhadap 

Turnover Intention. Temuan ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational 

Support berfungsi sebagai faktor pelindung yang melemahkan hubungan antara 

stres kerja dan Turnover Intention terhadap karyawan BSN KC Malang. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, berikut beberapa saran yang 

dapat disampaikan: 

1. Bagi Pihak Management BSN KC Malang 
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Mengingat stres kerja terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

turnover intention, pihak manajemen perlu memberikan perhatian yang lebih 

besar terhadap upaya pengelolaan stres kerja karyawan. Langkah yang dapat 

ditempuh meliputi penyesuaian beban tugas, pengaturan waktu kerja yang 

lebih proporsional, serta penyediaan dukungan psikologis disertai komunikasi 

yang terbuka antara pimpinan dan karyawan. Upaya tersebut diharapkan 

mampu mengurangi kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

2. Bagi peneliti 

Peneliti selanjutnya direkomendasikan agar meningkatkan objek penelitian 

secara menyertakan lebih dari satu kantor cabang dengan penerapan metode 

campuran (mixed methods) bisa diperhitungkan guna menelusuri pandangan 

serta pengalaman karyawan secara lebih mendalam. Peneliti selanjutnya 

disarankan menambahkan variabel lain semisal kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, burnout, atau lingkungan kerja, agar menghasilkan deskripsi yang 

semakin utuh terkait segala faktor yang memengaruhi Turnover Intention. 
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Lampiran 1 : Kuisoner Penelitian 

KUISIONER PENELITIAN 

“Pengaruh Tekanan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention 

Karyawan Dimoderasi Oleh Perceived Organizational Support (Studi : Karyawan 

BSN KC Malang)” 

A. Identitas Responden : 

Nama : Bagian atau Devisi : 

Jenis Kelamin : Lama Bekerja : 

Usia : Pendidikan Terakhir : 

B. Daftar Kuisoner : 

Berikan tanda centang ( √ ) pada pilihan dari pernyataan yang dirasa sesuai. 

Jawaban Anda akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk keperluan 

penelitian ini. 

Keterangan: 

STS = Sangat Tidak Setuju  S   = Setuju 

TS   = Tidak Setuju   SS = Sangat Setuju 

N = Netral 

1. Tekanan Kerja 

NO Pertanyaan STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1 Pekerjaan ini membuat saya mengalami 

kelelahan fisik 

     

2 Kondisi lingkungan kerja (seperti 

kebisingan, suhu, atau shift malam) 

memengaruhi kesehatan fisik saya 

     

3 Saya sering merasa waktu penyelesaian 

pekerjaan sangat singkat dan menekan 

     

4 Saya merasa stres ketika tidak dapat 

melaksanakan pekerjaan sesuai tenggat 

waktu yang ditentukan 
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5 Jumlah pekerjaan yang harus saya 

selesaikan terkadang melebihi waktu yang 

saya miliki 

     

6 Saya merasa kewalahan dengan beban kerja 

yang terus bertambah 

     

7 Saya sering mengalami gangguan mendadak 

yang memaksa saya meninggalkan tugas 

utama 

     

8 Perubahan instruksi selama saya bekerja 

membuat saya kesulitan menyelesaikan 

tugas 

     

9 Atasan atau klien saya sering menuntut hasil 

kerja dengan waktu yang sangat terbatas 

     

10 Saya merasa tertekan untuk 

mempertahankan kualitas kerja sambil 

meningkatkan produktivitas 

     

 

2. Stres Kerja 

NO Pertanyaan STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1 Saya sering merasa sangat lelah secara 

mental setelah menyelesaikan pekerjaan 

     

2 Saya sulit memulihkan tenaga meskipun 

sudah beristirahat dari pekerjaan 

     

3 Saya mudah marah saat menghadapi 

pekerjaan 

     

4 Saya merasa cemas menghadapi  pekerjaan 

yang saya lakukan 

     

5 Saya merasa produktivitas kerja saya 

menurun dalam beberapa waktu terakhir 

     

6 Saya merasa kinerja saya tidak sebaik 

biasanya saat menjalankan tugas 

     

7 Saya sering absen atau datang terlambat 

karena alasan terkait pekerjaan 

     

8 Saya mempunyai keinginan untuk tidak 

masuk kerja semakin tinggi akhir-akhir ini 
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9 Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan 

kurang memberikan makna sehingga 

mengurangi kepuasan pribadi  

     

10 Saya kurang termotivasi untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

     

 

3. Turnover Intention 

NO Pertanyaan STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1 Saya merasa ingin meninggalkan pekerjaan 

ini karena alasan pribadi 
     

2 Saya merasa perlu mencari pekerjaan lain 

yang lebih sesuai dengan status dan 

kualifikasi saya 

     

3 Saya mempertimbangkan untuk berhenti 

dari pekerjaan ini karena kebijakan 

organisasi 

     

4 Saya merasa tidak puas dengan kondisi 

lingkungan kerja saat ini 
     

5 Saya merasa ingin berhenti dari pekerjaan 

ini karena posisi pekerjaan saat ini tidak 

sesuai dengan keahlian yang saya  dimiliki 

     

6 Saya sudah menentukan waktu untuk 

mengundurkan diri dari perusahaan 
     

7 Pekerjaan yang saya jalani saat ini belum 

sepadan dengan kompensasi atau manfaat 

yang saya terima. 

     

8 Jika mendapat tawaran yang lebih baik, 

saya akan meninggalkan pekerjaan saya 

saat ini karena ketidakamanan pekerjaan 

     

9 Lingkungan kerja saya mendukung 

pengembangan kemampuan sangat 

dibutuhkan, namun hal tersebut belum 

tersedia di tempat kerja ini. 

     

10 Saya merasa ingin keluar dari pekerjaan ini 

karena perusahaan ini tidak memberikan 

kesempatan untuk berkembang dan maju. 
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4. Perceived Organizational Support 

NO Pertanyaan STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1 Organisasi menyediakan pelatihan yang 

membantu saya menjalankan tugas dengan 

lebih baik 

     

2 Saya mendapat kesempatan mengikuti 

pelatihan secara rutin 

     

3 Saya merasa dilengkapi dengan prasarana 

yang memadai untuk pekerjaan. 

     

4 Fasilitas kerja tersedia dan berfungsi baik      

5 Saya mengetahui dengan jelas apa yang 

saya harapkan 

     

6 Target yang ditetapkan organisasi terasa 

realistis dan memungkinkan saya 

mencapainya 

     

7 Saya bekerja dalam tim yang saling 

mendukung sehingga pekerjaan dapat 

tercapai secara efektif 

     

8 Organisasi mendorong kolaborasi dalam 

tim untuk mencapai produktivitas tinggi 
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Lampiran 2 : Jawaban Responden 

Tekanan Kerja (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 5 1 1 5 5 1 1 5 1 

3 3 2 4 3 4 2 3 4 2 

4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 

4 4 2 2 2 2 2 2 3 2 

3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 

3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

3 4 4 5 3 4 3 5 3 3 

3 3 2 3 2 2 2 2 1 3 

1 5 1 1 5 1 3 1 4 1 

4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 

3 3 1 5 1 1 1 1 5 4 

4 4 3 5 4 3 1 4 4 3 

4 4 1 5 1 4 1 1 1 1 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 

4 4 2 3 4 5 4 5 3 5 

3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 

4 5 5 5 5 4 2 5 4 5 

5 5 3 4 2 3 3 4 3 4 

2 3 3 2 2 1 1 3 1 2 

4 4 3 5 4 4 5 4 3 5 

4 4 2 3 2 4 3 4 2 2 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 4 3 4 4 4 2 3 4 3 

2 2 2 4 2 2 4 3 2 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

2 4 3 3 4 4 4 3 3 3 

5 4 5 3 4 5 5 4 5 5 

3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 

3 3 2 3 4 4 2 3 3 4 

5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 

3 4 4 4 4 2 4 4 2 2 

3 5 5 2 4 5 3 4 4 5 

5 5 4 4 3 4 5 5 4 5 
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4 4 3 4 4 5 4 5 4 3 

4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 

4 5 4 4 5 4 3 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 3 4 4 5 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 5 3 4 4 5 5 3 5 

5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 

4 5 3 4 4 5 4 5 4 5 

5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 

5 5 3 4 4 5 4 5 3 4 

5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 

5 5 5 4 5 4 4 3 4 5 

4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 

4 5 5 4 5 3 4 4 5 4 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 

5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 

4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 3 5 

5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 

4 5 5 3 5 4 5 4 4 5 

5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 

4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 

5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 

4 5 5 5 3 4 4 4 5 4 

5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 

4 5 5 4 5 4 3 5 4 4 

4 5 3 5 4 4 4 3 4 4 

4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 

4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 

4 4 5 5 3 4 4 5 4 4 

4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 

4 5 4 4 3 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 

5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 

5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
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5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 4 3 4 4 5 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 

4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 5 4 4 3 5 4 5 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 

5 4 4 5 4 3 4 4 5 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 

5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 

4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 

4 5 4 3 5 4 4 5 4 5 

4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 

5 4 4 3 5 5 4 5 4 4 

5 5 4 5 4 3 5 4 5 5 

5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 

4 5 4 4 5 4 3 5 4 5 

5 4 3 4 4 4 5 4 5 4 

5 5 4 5 4 3 5 4 5 5 

5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 

5 5 5 5 4 3 5 4 5 5 

3 4 5 5 4 4 5 3 4 4 

5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

4 4 4 4 3 4 5 3 4 5 

5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

5 4 5 5 4 3 5 4 5 5 

4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 

5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 

5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 

5 4 5 5 4 4 4 3 5 4 

4 5 5 3 5 4 4 5 4 5 

5 4 4 4 3 4 4 4 5 5 

4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 

5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 

4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 

5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 
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5 4 3 5 4 4 5 5 4 5 

5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 

4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 

3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 

5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 

4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 

4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

4 4 5 5 4 4 4 5 4 3 

4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

 

Stres Kerja (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 

3 3 2 2 3 3 1 1 3 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

4 3 2 2 2 2 1 3 2 2 

2 4 2 3 2 2 2 1 2 2 

1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 

2 2 2 4 3 3 2 1 2 2 

3 2 3 3 2 2 4 2 4 4 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

5 4 1 2 1 1 1 1 1 1 

4 4 5 4 3 5 3 4 4 5 

3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 

4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 

5 5 4 5 5 4 1 3 2 3 

3 4 3 4 4 4 4 5 5 3 

2 1 1 1 3 3 3 5 4 2 

5 4 3 5 4 5 3 4 5 5 

3 3 4 3 2 2 1 1 1 2 

4 4 3 3 4 4 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

4 3 2 4 3 3 2 1 3 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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3 2 4 4 5 2 4 5 4 1 

2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

2 3 3 4 3 3 3 4 3 3 

5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 

3 2 2 2 2 2 1 4 1 2 

3 4 2 4 2 4 3 4 4 4 

5 5 2 2 5 5 2 5 2 2 

4 4 4 4 5 4 2 3 3 4 

4 5 4 3 3 3 5 5 4 5 

5 4 5 5 4 3 4 4 5 4 

4 3 4 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 

5 4 5 5 3 4 4 5 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 

4 5 5 3 4 4 5 3 4 5 

4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 

4 5 5 4 5 3 5 4 4 5 

5 5 4 4 5 4 4 5 3 4 

4 5 4 5 5 3 4 4 5 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 

4 5 3 4 5 4 5 5 4 3 

4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 

5 4 5 4 4 3 5 4 4 5 

5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 

4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 

5 4 4 5 3 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 5 4 3 5 4 5 

4 5 4 5 5 4 5 3 4 5 

5 4 4 4 4 3 4 3 5 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 

4 5 4 4 3 4 5 5 5 5 

4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 

4 5 5 4 5 4 3 5 4 4 

4 5 3 5 5 4 4 4 4 5 

4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 
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5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 3 5 

4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 

5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 

5 4 5 5 4 3 3 5 4 4 

4 5 5 4 4 3 4 5 5 4 

4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 

5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 

4 4 5 4 3 4 3 5 3 4 

5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 

5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 

4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 

5 5 4 5 4 4 3 4 5 5 

4 4 5 4 3 4 4 5 5 5 

5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 

5 4 4 5 3 4 5 5 4 4 

5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 

4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 

5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 

5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 

4 5 5 4 5 4 5 3 5 3 

4 5 5 4 4 3 4 5 5 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

4 5 4 4 5 5 3 5 4 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 

5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 

5 4 5 4 5 5 4 3 5 4 

4 4 4 3 5 5 4 4 4 5 

4 5 4 5 5 4 5 4 3 5 

5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 

4 5 4 5 5 4 3 5 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 

5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 

5 4 3 5 4 4 5 4 4 5 

5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 

4 5 4 3 5 4 4 5 3 5 



 

95 
 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 

5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 

5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 

5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 

4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 

4 5 5 4 4 3 5 4 5 5 

5 5 4 3 4 5 5 4 4 5 

4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 

5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 

5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 

4 4 5 5 4 3 5 4 4 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 

4 4 5 4 4 5 3 4 5 5 

4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 

4 3 4 5 4 4 5 5 4 5 

5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 

4 4 5 5 4 3 5 4 5 5 

4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 

4 4 3 5 5 5 4 4 5 4 

4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 

 

Turnover Intention (Y) 

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

3 1 1 1 1 2 3 3 3 3 

2 2 3 3 2 3 2 3 4 2 

2 2 1 3 1 2 2 3 3 3 

3 3 3 1 1 3 1 3 1 1 

4 4 3 4 2 4 2 3 2 2 

2 3 4 4 4 2 4 4 2 2 

2 3 3 2 4 3 2 3 2 4 

2 1 3 2 2 3 1 1 2 3 

2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 

5 5 3 3 5 3 5 3 3 5 

3 1 3 1 3 1 3 3 3 3 

2 2 2 3 4 2 3 2 2 4 

1 1 3 1 1 3 3 1 1 2 

2 4 4 4 4 3 2 3 4 3 

3 5 5 3 5 5 5 3 4 5 
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2 4 3 2 2 3 2 3 2 3 

3 3 4 2 4 4 4 2 4 3 

3 3 4 3 5 3 5 3 5 3 

3 5 5 5 4 5 5 4 3 4 

1 2 3 1 1 3 1 3 3 1 

3 5 4 3 3 3 5 3 3 3 

2 2 2 2 4 3 4 4 2 4 

5 3 5 4 4 5 5 3 3 3 

2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 

4 4 2 3 2 2 2 3 2 4 

1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 

2 4 4 2 3 2 3 3 2 2 

1 3 2 3 1 3 1 3 1 2 

2 4 4 3 4 4 4 2 4 2 

2 2 3 2 2 3 3 3 4 2 

5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 

2 2 4 2 4 4 2 4 2 2 

3 4 3 4 4 3 2 4 2 2 

4 5 4 4 4 5 3 5 3 3 

4 5 3 4 4 5 5 3 3 4 

4 3 5 4 4 5 5 3 3 4 

4 5 3 5 4 5 3 5 3 5 

5 3 3 4 5 3 3 4 4 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

3 5 5 3 3 5 4 5 4 4 

3 5 3 4 4 3 4 5 4 4 

4 5 4 5 4 4 3 3 3 3 

3 4 5 4 3 3 3 5 5 5 

5 5 3 3 5 3 5 5 3 5 

5 4 5 4 3 3 3 5 3 3 

3 4 4 4 3 3 4 5 5 5 

4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

4 5 5 5 3 4 4 4 3 5 

3 3 5 4 4 3 5 4 3 3 

5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 

3 4 3 4 3 5 5 5 5 3 

4 4 3 5 5 3 3 3 4 5 

5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 

5 3 3 3 3 4 3 4 4 3 

4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 
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5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 

3 3 3 3 3 4 3 5 5 5 

5 3 5 4 5 3 5 5 4 3 

4 5 3 5 3 3 5 3 3 4 

5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 

5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

3 3 5 5 5 5 4 4 4 3 

5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 

4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 

3 4 3 3 5 5 4 4 3 4 

5 5 3 3 3 5 3 3 5 4 

5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 

4 5 5 5 5 3 5 4 4 5 

3 5 4 5 5 5 5 3 3 4 

4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 

3 5 4 3 3 3 3 3 3 5 

3 3 4 5 5 5 3 5 5 3 

4 3 4 5 3 4 4 3 5 5 

3 5 3 3 4 5 5 3 5 3 

5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 

5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 

4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 

3 3 4 5 5 3 3 5 3 3 

4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 

4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 

5 3 3 5 5 3 3 3 5 4 

4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 3 5 3 3 3 3 4 5 

4 4 5 5 3 5 3 5 4 4 

5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 

5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 

5 3 4 3 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 

4 4 3 5 3 4 5 4 3 3 

3 4 3 3 5 5 3 3 3 5 

4 5 5 4 4 3 5 3 4 3 

3 4 5 3 3 5 3 5 5 3 

3 3 3 3 3 5 5 3 3 4 

5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

4 5 5 4 5 4 5 4 5 3 

4 3 4 5 3 4 4 3 5 5 

4 5 3 4 3 5 5 5 3 3 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 

5 3 5 3 5 3 5 5 3 3 

4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

3 5 5 5 5 4 3 4 3 5 

5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 

4 5 5 5 4 4 5 5 3 5 

5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

3 3 4 3 4 3 3 5 4 5 

3 3 3 5 4 4 5 5 3 4 

4 5 3 5 5 4 3 4 5 5 

5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 

5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 

5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 

5 5 3 3 3 5 5 3 4 3 

4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 

5 4 5 4 5 4 5 3 3 3 

3 4 5 3 4 4 5 3 4 3 

5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 

4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 

4 4 3 3 5 3 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 

5 4 3 5 3 5 3 3 3 3 

5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 

 

Perceived Organizational Support (Z) 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 

1 2 3 1 3 1 1 3 

4 4 3 3 3 2 4 3 

1 3 2 3 1 2 3 2 

1 3 3 1 3 3 3 1 
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4 2 4 2 4 4 2 3 

4 2 3 2 4 4 4 4 

4 4 4 2 2 4 4 2 

1 1 2 1 1 1 2 3 

2 1 3 3 2 3 1 3 

5 3 3 5 5 3 4 3 

1 3 3 2 1 2 2 3 

2 2 2 4 2 4 2 3 

1 1 1 1 2 2 2 1 

3 3 4 3 2 2 4 2 

3 5 4 3 5 4 3 5 

4 3 4 4 4 2 2 4 

4 4 4 4 2 3 2 3 

5 4 3 4 3 3 5 4 

3 5 5 4 4 4 5 5 

1 1 3 3 1 2 1 3 

4 3 3 5 5 3 4 3 

4 2 4 3 2 2 2 4 

4 3 5 3 3 4 4 4 

2 1 2 1 1 2 1 1 

4 2 4 3 2 2 2 2 

2 1 2 2 1 1 2 1 

2 3 4 2 3 4 4 3 

3 1 1 3 3 3 3 1 

2 4 4 3 2 2 4 2 

4 4 4 4 4 2 2 3 

4 5 5 5 4 5 5 5 

4 2 4 3 4 2 2 2 

2 3 2 2 4 3 2 4 

5 3 5 5 5 3 3 4 

3 5 5 5 3 3 5 4 

5 3 3 4 5 5 5 4 

3 4 4 3 5 4 5 3 

4 4 3 5 5 3 5 3 

5 4 5 4 4 5 5 4 

4 4 4 3 5 3 4 3 

4 5 5 3 3 5 5 5 

4 3 4 5 3 5 5 5 

5 3 3 5 3 3 4 3 

4 5 5 3 4 3 4 3 

5 4 4 5 5 5 5 5 
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4 4 5 3 5 3 4 5 

4 4 5 5 4 4 5 4 

5 3 4 5 4 5 5 5 

3 5 4 3 4 3 5 3 

4 5 4 4 5 5 4 4 

3 5 3 5 5 4 3 5 

3 3 3 4 5 3 3 4 

5 5 5 4 4 5 5 4 

3 5 3 4 3 5 5 5 

5 4 5 5 5 5 5 4 

5 5 4 5 4 5 4 4 

4 4 5 4 4 5 4 5 

4 3 3 3 3 4 5 5 

5 3 5 3 5 3 4 5 

4 3 5 4 3 5 5 3 

5 4 5 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 5 

5 5 4 3 4 3 3 3 

4 4 4 4 5 5 5 4 

3 5 4 3 3 3 3 3 

5 5 5 3 5 3 3 3 

5 3 3 3 5 3 3 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 

4 5 5 3 3 3 3 4 

5 3 4 4 3 3 3 3 

5 5 4 5 4 5 4 4 

3 5 4 4 4 3 3 3 

3 5 5 3 3 4 3 5 

5 5 3 5 3 3 3 5 

5 5 5 4 3 5 3 4 

4 4 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 5 4 4 5 

5 4 4 5 4 5 5 5 

5 5 3 5 3 4 5 5 

5 4 4 5 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 

3 3 3 5 3 3 5 5 

4 4 5 5 5 4 5 5 

3 5 5 3 3 3 4 3 

3 5 3 5 5 5 3 5 

4 4 4 5 4 5 5 5 
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5 5 5 5 5 5 5 4 

3 5 5 3 3 4 3 5 

4 5 5 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 4 5 4 4 

4 5 4 5 4 5 5 5 

5 3 3 5 3 4 3 5 

5 5 5 3 3 5 5 3 

3 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 3 4 4 4 3 5 

5 4 5 5 5 3 5 5 

4 4 5 5 4 4 5 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 

4 3 5 3 4 4 5 5 

4 5 5 5 3 5 4 5 

3 5 5 3 4 3 3 5 

5 5 4 5 4 4 4 5 

4 5 5 4 5 5 5 5 

5 3 3 5 5 5 5 3 

5 4 5 5 4 5 5 5 

3 4 5 4 3 5 4 3 

4 5 4 4 5 4 4 4 

5 5 3 3 3 3 5 5 

4 5 4 5 5 5 4 4 

5 5 4 4 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 5 4 4 

5 5 5 4 5 4 5 5 

5 3 3 3 3 3 3 5 

4 5 5 5 4 3 5 4 

5 3 3 5 5 4 3 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 

4 5 4 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 5 5 4 4 

4 3 3 4 4 5 5 3 

5 4 4 4 4 5 4 5 

4 5 3 3 5 3 3 4 

4 5 5 5 3 5 3 5 

3 5 5 3 3 3 5 5 

4 4 5 5 5 4 5 5 

5 5 4 4 5 5 5 5 

5 3 3 5 5 4 5 3 
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5 5 5 5 4 5 5 4 

3 5 3 3 4 3 5 4 

4 5 5 5 5 4 4 5 
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Lampiran 3: Hasil Olah Data 

Outer Model 

 

 

Outer Loading 
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Discriminant Validity 
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AVE (Average Variance Extracted) 

 

 

 

Cronchbach’s Alpha Dan Composite Reliability 
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R-Square 

 

 

F-Square 

 

Path Coefficient dan Uji Moderasi 
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Lampiran 4: Surat Bebas Plagiarisme 
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Lampiran 5: Jurnal Bimbingan 
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Lampiran 6: Biodata Peneliti 

BIODATA PENELITI 

Nama Lengkap  : Nisful Lailatul Izzah 

Tempat, Tanggal Lahir : Jombang, 18 April 2003 

Alamat Asal   : Sepanyul Gudo Jombang 

Alamat Domisili  : Jl. Kanjuruhan IV, Tlogomas, Lowokwaru 

Telepon/HP   : 082139058301 

Email    : nisfullailatulizza@gmail.com 

 

Pendidikan Formal 

2009 – 2015   : MI Miftahul Huda 

2015 – 2018   : SMP Negeri 1 Gudo 

2018 – 2021   : SMK Negeri 1 Jombang 

2022 – 2026   : Progam Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi UIN 

 Maulana Malik Ibrahim Malang 

 

Pendidikan Non Formal 

2023 – 2024   : Progam Khusus Perkuliahan Bahasa Inggris 

 (PKPBI) UIN Maulana Malik Ibrahim Malang 

2023 – 2024   : Progam Khusus Perkuliahan Bahasa Arab 

 (PKPBA) UIN Maulana Malik Ibrahim Malang 

 

mailto:nisfullailatulizza@gmail.com

