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ABSTRAK

Rudi Syaiful Hadi. NIM. 20402400596. Model Penurunan Turnover Intention.
Magister Manajemen. Universitas Islam Sultan Agung. 2025.

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah (1) pengaruh Beban Kerja
terhadap Stress Kerja pada karyawan Bank Indonesia; (2) pengaruh Beban Kerja
dan Stress Kerja terhadap Turnover Intention pada karyawan Bank Indonesia.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitif. Penggalian data
menggunakan Kkuesioner. Jenis penelitian ini adalah penelitian eksplanatori
(explanatory research). Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least
Square (PLS) menggunakan software SmartPLS versi 4.

Hasil penelitian ini adalah 1) beban kerja berpengaruh signifikan terhadap
stress kerja, dengan nilai thiung Sebesar 17,514 > twne 1,98447 dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0.05, Artinya, semakin tinggi beban kerja yang
dialami seseorang karyawan, semakin besar pula stres Kkerja yang
dirasakannya. Sebaliknya, jika beban kerja berkurang, stres kerja juga cenderung
menurun; 2) beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention,
dengan nilai thiwng Sebesar 2,225 > twanel 1,98472 dan nilai signifikansi sebesar
0,028 < 0.05. Artinya semakin tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan,
semakin tinggi pula keinginan mereka untuk keluar dari pekerjaan; 3) stress kerja
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, dengan nilai thitung Sebesar
6,305 > traver 1,98472 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0.05. Artinya, semakin
tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, semakin besar kemungkinan
mereka memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan mereka; 4) stress kerja
mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention, dengan
hasil perhitungan nilai sobel statistik sebesar 2,202 > 1,96 dan nilai pvalue sebesar
0,027 < 0,05. Artinya beban kerja yang tinggi dapat meningkatkan stres kerja
karyawan, yang pada gilirannya dapat mendorong mereka untuk memiliki niat
berhenti lebih tinggi.



ABSTRACT

Rudi Syaiful Hadi. Student ID Number 20402400596. Turnover Intention
Reduction Model. Master of Management. Sultan Agung Islamic
University. 2025.

The research questions in this study are: (1) the effect of workload on job
stress among Bank Indonesia employees; (2) the effect of workload and job stress
on turnover intention among Bank Indonesia employees.

This study used a quantitative approach. Data collection used a
questionnaire. This research is explanatory research. Data analysis was performed
using the Partial Least Squares (PLS) method using SmartPLS version 4 software.

The results of this study are: 1) workload has a significant effect on job
stress, with a calculated t-value of 17.514 > t-table 1.98447 and a significance
value of 0.000 < 0.05. This means that the higher the workload experienced by an
employee, the greater the perceived job stress. On the other hand, if the workload
decreases, work stress also tends to decrease; 2) workload has a significant effect
on turnover intention, with a calculated t value of 2.225 > t table 1.98472 and a
significance value of 0.028 < 0.05. This means that the higher the workload felt
by employees, the higher their desire to leave their jobs; 3) work stress has a
significant effect on turnover intention, with a calculated t value of 6.305 > t table
1.98472 and a significance value of 0.000 < 0.05. This means that the higher the
level of work stress experienced by employees, the more likely they are to have
the desire to leave their jobs; 4) work stress is able to mediate the effect of
workload on turnover intention, with the results of the calculation of the Sobel
statistical value of 2.202 > 1.96 and a p value of 0.027 < 0.05. This means that a
high workload can increase employee work stress, which in turn can encourage
them to have a higher intention to quit.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia adalah bagian yang sangat berpengaruh pada sebuah
organisasi. Sumber daya manusia akan bekerja sama dan bergabung dengan
manajemen yang ada di dalamnya untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan
(Widodo dkk, 2022). Manajemen dalam pengelolaan sumber daya manusia perlu
terus dievaluasi dengan baik karena manusia merupakan aset yang berharga dalam
perusahaan. Apabila perusahaan tidak bisa mengelola sumber daya manusia
dengan baik akan berakibat pada keinginan karyawan untuk pindah bahkan
meninggalkan perusahaan (turnover intention) yang bisa disebabkan karena tidak
mendapatkan perhatian dari perusahaan tersebut.

Karyawan yang melakukan turnover sebenarnya sudah bisa terlihat dengan
sering tidak masuk kerja, terlambat dalam bekerja, melanggar tata tertib dan
penurunan kinerja karyawan. Turnover Intention merupakan ketidaknyamanan
karyawan dalam bekerja di suatu perusahaan dan ingin keluar dari perusahaan
tersebut atau pindah ke tempat lain (Putri & Islamuddin, 2022). Turnover
Intention dapat berdampak buruk bagi perusahaan karena akan membuat kondisi
tenaga kerja yang ada di perusahaan menjadi tidak stabil dan tidak pasti, hal ini
tentunya akan berpengaruh juga terhadap biaya pengelolaan SDM seperti
pelatihan yang sudah dilakukan selama ini. Berdasarkan wawancara yang

didapatkan langsung dengan beberapa karyawan suatu bank, mendapatkan hasil



bahwa karyawan meninggalkan perusahaan atas keinginannya sendiri dan ingin
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.

Karyawan perbankan sangatlah rentan untuk dapat mengalami stress
disebabkan oleh adanya kompetisi dalam lingkungan organisasi, keadaan internal
dalam lingkungan organisasi dan adanya beban kerja berupa tuntutan untuk
memberikan pelayanan yang prima kepada nasabahnya dan harus memenuhi
target yang sudah ditetapkan oleh bank, ditambah lagi kurangnya kerjasama antara
atasan dan karyawan. Beban kerja timbul berdasarkan hubungan dengan desakan
dari target tugas yang diberikan, lingkungan kerja yang ada di perusahaan,
kreatifitas karyawan, sikap dan pemahaman karyawan (Susiarty dkk, 2019). Jika
seseorang pekerja bisa mengerjakan pekerjaan dan menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan maka hal tersebut tidak akan menjadi beban.

Beban Kerja yang dialami oleh karyawan bisa disebabkan karena tekanan
yang ada di tempat kerja, aturan waktu kerja yang tidak sesuai, adanya konflik
peran, suara bising di tempat kerja, banyaknya menerima informasi yang berbeda,
kondisi lingkungan kerja tidak mendukung, pekerjaan yang membosankan dan
tanggung jawab yang besar (Budiarsa, 2021). Dalam pernyataan tersebut terlihat
bahwa beban kerja akan berpengaruh pada kondisi seseorang baik fisik maupun
psikologis. Dalam hubungannya dengan turnover intention maka lingkungan
kerja, beban kerja memiliki pengaruh yang kuat. Hal ini didukung oleh penelitian
dari Dewi dkk (2022) dimana dukungan beban kerja dan lingkungan kerja
memiliki pengaruh yang positif dengan turnover intention, dan pada penelitian

tersebut variabel bebas memiliki pengaruh sebanyak 59.3% terhadap turnover



intention. Sedangkan Penelitian lain yang diungkapkan oleh Kuncoro dkk (2022)
beban kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover intention
namun lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif tidak signifikan terhadap
turnover intention. Penelitian yang diteliti lainnya oleh Aditya dkk (2021)
menyebutkan bahwa Beban kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap turnover intention.

Pekerjaan yang ada di Bank Indonesia sebagai karyawan memiliki beban
dan tanggung jawab yang tinggi, terdapat adanya beban kerja dirasakan oleh
karyawan berupa tuntutan yang tinggi dan pencapaian target dari devisi-
devisi,seperti karyawan devisi operasional yang harus menyelesaikan target
pekerjaannya yang harus selesai dalam setiap satu hari kerja, serta devisi
marketing yang ditugaskan untuk mencari nasabah baru dan melakukan penagihan
kepada nasabah perbulan, belum lagi adanya tanggal-tanggal tertentu dalam bulan
berjalan yang menjadi hari-hari sibuk karyawan dalam melayani nasabah, yang
biasanya terdapat pada setiap akhir bulan.

Seseorang yang mengalami stress pada pekerjaannya terlihat dari kurang
mampu untuk menyesuaikan diri pada keinginan dan kenyataan yang ada.
Karyawan yang mengalami stress kerja yang disebabkan oleh perusahaan dimana
ia bekerja, karyawan tersebut akan melakukan pengunduran diri atau berpindah ke
tempat kerja lainnya yang minim terhadap stress. Ketika karyawan mengalami
desakan serta tekanan dalam bekerja akan mempengaruhi kinerjanya dan
perusahaan tentunya akan dirugikan apabila karyawan melakukan turnover

intention (Mawadati & Saputra, 2020). Dalam pekerjaan sebagai pegawai bank



juga memiliki stress kerja yang tinggi karena tekanan kerja yang tinggi, tuntutan
yang diberikan, dan lingkungan kerja yang tidak kondusif. Para pegawai juga
dituntut tidak boleh melakukan kesalahan, berpakaian rapi dan menarik. Dari
salah satu wawancara dengan teller bank, beberapa karyawan dipilih yang usianya
masih muda dan berpenampilan menarik nasabahnya, hal tersebut bisa menjadi
stress kerja bagi pegawai yang usianya dan masa kerjanya sudah semakin
bertambah. Stress Kerja terjadi ketika adanya tuntutan dari pekerjaan yang tidak
sebanding dengan kemampuan karyawan (Dafinci dkk, 2020). Stress kerja dapat
menjadi masalah yang kompleks apabila tidak diatasi dan dievaluasi oleh
perusahaan. Saat stress kerja tinggi maka akan muncul rasa ingin keluar dari
perusahaan. Umumnya seseorang akan sulit menghindari stress di pekerjaan
karena sudah menjadi bagian karyawan untuk bekerja dan mengatasi masalah
(Rijasawitri & Suana, 2020).

Tingkat stres karyawan mungkin dipengaruhi oleh lingkungan kerjanya.
Kurangnya kesehatan dan kesejahteraan di tempat kerja dapat menimbulkan stres
dan berdampak negatif, dapat menimbulkan stres dan berdampak terhadap kerja
karyawan. Mengurangi dampak negatif terkait pekerjaan, penting bagi perusahaan
untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung. Lingkungan
kerja yang lebih baik dapat dicapai dengan menggunakan sejumlah
strategi,termasuk peluang untuk pengembangan pribadi, komunikasi terbuka,
flesibilitas di tempat kerja, dan dukungan dari atasan (Hermana & Sukmawati,
2024). Kerja manusia memiliki tingkat pembebanan yang berbeda, tingkat beban

yang tinggi akan membuat seseorang menjadi lebih stress dalam bekerja,



sebaliknya jika seseorang memiliki beban kerja yang rendah bisa menjadi
kebosanan saat bekerja (Saefullah dkk 2017). Seseorang yang stress karena
beban kerja dan lingkungan kerja akan berdampak pada turnover intention pada
perusahaan tersebut. Menurut beberapa penelitian, terdapat pengaruh signifikan
yang positif dari beban kerja dan lingkungan kerja terhadap stres kerja (Santoso
dkk, 2024) ; (Agustin, 2022) ; (hermanto dkk, 2022). Menurut penelitian dari
Mahsyar (2023) ; Rose & Noviyanti (2020) ; Wanboko dkk (2023) yaitu Stress
kerja dapat menjadi mediasi antara pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja

terhadap turnover intention.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah ini adalah
bagaimana model penurunan intensi turn over, kemudian pertanyaan penelitian
adalah sebagai berikut: :
1. Bagaimana Pengaruh Beban Kerja terhadap Stress Kerja pada karyawan Bank
Indonesia?
2. Bagaimana Pengaruh Beban Kerja dan  Stress Kerja terhadap Turnover

Intention pada karyawan Bank Indonesia ?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka tujuan penelitian ini

diantaranya yaitu :



1. Mendeskripsikan dan menganalisis Pengaruh Beban Kerja terhadap Stress
Kerja pada karyawan Bank Indonesia?
2. Mendeskripsikan dan menganalisis Pengaruh Beban Kerja dan Stress Kerja

terhadap Turnover Intention pada karyawan Bank Indonesia ?

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian ini secara teoritis maupun praktis diantaranya yaitu

1. Manfaat Teoritis
Diharapkan penelitian -ini dapat jadi masukan pengembangan mata kuliah
MSDM, khususnya Pengaruh Beban Kerja dan Stress KerjaTerhadap
Turnover Intention pada karyawan Bank Indonesia.

2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian yang dilaksanakan, diharapkan bisa memberikan sumbangan
informasi untuk tentang Pengaruh Beban Kerja dan Stress Kerja Terhadap

Turnover Intention pada karyawan Bank Indonesia.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Turnover Intention

Seseorang memiliki hak untuk melanjutkan dirinya dalam bekerja, ia juga
memiliki hak jika ingin keluar dari perusahaan. Turnover Intention merupakan
sikap seseorang yang memiliki keinginan keluar dari perusahaan (Harvida &
Wijaya, 2020). Turnover bisa merugikan perusahaan jika seseorang yang bekerja
memiliki penilaian dan Kinerja yang baik di perusahaan. Menurut Tampubolon
dkk (2020) Turnover Intention adalah keinginan karyawan di perusahaan untuk
berpindah ke tempat yang lebih baik secara sukarela dan diijinkan oleh
perusahaan. Sebenarnya Turnover Intention juga merupakan pengunduran diri
karyawan yang dilakukan secara sukarela (voluntary turnover) ataupun tidak
sukarela (involuntary turnover). Turnover juga merupakan keinginan untuk keluar
dari perusahaan secara sukarela (Meriandayani & Subudi, 2019). Karyawan dalam
perusahaan tidak dipaksa untuk terus ada di perusahaan, apabila kemampuan
karyawan baik dan ada kesempatan lebih baik bisa digunakan sebaik-baiknya
untuk meningkatkan dirinya. Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat
disimpulkan bahwa Turnover Intention merupakan sikap seseorang yang memiliki
keinginan untuk keluar dari perusahaan secara sukarela (voluntary turnover)
ataupun tidak sukarela (involuntary turnover).

Menurut Nasution (2017) faktor yang mempengaruhi Turnover sebagai

berikut:



1. Usia

2. Lamanya bekerja

3. Tanggung jawab pada perusahaan

4. Motivasi dalam bekerja

5. Situasi dan aturan yang ada di perusahaan.

Turnover yang sering terjadi di perusahaan tentunya dapat mempengaruhi

perusahaan yaitu (Rahayuningsih, 2018) :

1. Tanggung jawab kerja
Apabila banyak karyawan yang keluar maka pekerjaan akan diserahkan
kepada karyawan lain dan ini bisa menambah tanggung jawab kerja karyawan
lain menjadi bertambah sedangkan gajinya tetap tidak bertambah. Tanggung
jawab kerja yang bertambah tersebut akan memicu beban, stress dan bisa
menambah niat karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan.

2. Biaya Perekrutan karyawan baru
Dalam perekturan karyawan baru tentunya tidak mudah, beberapa perusahaan
menerapkan test psikologi yang didatangkan dari lembaga psikologi dan
tidaklah murah.

3. Biaya Pelatihan Karyawan baru
Apabila Turnover tinggi dan banyak karyawan keluar akan menambah beban
biaya pelatihan karyawan baru dan mengajarinya dari awal.

4. Resiko barang hilang saat karyawan keluar



Ketika karyawan keluar dan belum diselesaikan dengan baik bisa terjadi
kesalahan saat penginputan bahkan barang yang hilang ketika karyawan
keluar.
5. Pemborosan
Efek daritingginya turnover karyawan membuat perusahaan mengeluarkan
biaya-biaya yang sebenarnya bisa dihindari jika dapat mengelola SDM dengan
baik agar karyawan dapat bertahan lama.
6. Meningkatkan stress karyawan lainnya
Stres karyawan dapat terjadi karena karyawan lama harus beradaptasi dengan
karyawan baru. Dampak yang paling buruk dari stres ini adalah memicu
karyawan yang tinggal untuk berkeinginan keluar dari perusahaan.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Mobey (Karomah, 2020)
mengungkapkan tiga indikator Turnover Intention :
1. Berpikir keluar dari organisasi.
2. Niat untuk mencari alternatif pekerjaan lain.

3. Niat untuk keluar atau mengundurkan diri.

2.2. Beban Kerja

Beban kerja adalah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh karyawan
dalam waktu yang sudah ditentukan (Vanchapo, 2020). Jika karyawan bisa
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu maka hal tersebut tidak akan menjadi beban,
demikian pula sebaliknya jika karyawan tidak bisa menyelesaikan tepat waktu
sesuai target maka akan menjadi beban. Beban kerja yang menumpuk dan

membuat karyawan menjadi tertekan karena tidak dapat mengerjakan
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pekerjaannya. Beban Kerja juga merupakan perbandingan total waktu yang
dibutuhkan untuk mengerjakan suatu pekerjaan yang harus didasarkan pada target
waktu yang diberikan perusahaan (Kasmir, 2019). Saat melakukan pekerjaan,
karyawan harus berpatokan pada target yang diberikan, jika karyawan tidak bisa
memenuhi target maka pekerjaan akan semakin menumpuk dan menjadi beban.
Beban kerja merupakan tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan
untuk dikerjakan dalam waktu tertentu menggunakan kemampuan dan kreatifitas
dari karyawan tersebut (Budiarsa, 2021). Dalam pekerjaan karyawan dituntut
untuk kreatif agar dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan sesuai
keinginan perusahaan. Sesuai dengan beberapa pengertian diatas dapat
disimpulkan beban kerja adalah pekerjaan yang harus dikerjakan karyawan sesuai
dengan target waktu yang ditentukan menggunakan kemampuan dan kreatifitas
dari karyawan.
Beban kerja yang dialami oleh karyawan bisa berdampak bagi perusahaan

yaitu (Irawati & Carollina, 2017) :
1. Meningkatnya karyawan yang tidak masuk kerja

Ketika karyawan memiliki beban kerja akan merasa malas untuk bekerja

sehingga karyawan memutuskan untuk membolos masuk kerja. Tingkat

absensi yang tinggi akan berpengaruh pada kinerja di perusahaan.
2. Kualitas kerja karyawan turun

Pekerjaan yang berat akan membuat kualitas kerja seseorang menjadi

menurun, hal ini karena pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan
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ketetapan dan aturan kerja serta membuat karyawan lelah hingga turunnya
kualitas kerja.
3. Meningkatnya keluhan Pelanggan
Pekerjaan yang tidak memuaskan akan membuat pelanggan mengeluh dan
merugikan nama baik perusahaan itu sendiri, hal ini juga karena beban yang
dialami oleh karyawan tinggi dan tidak bisa menyelesaikan pekerjaan dengan
baik.
Beberapa Faktor yang mempengaruhi beban kerja yaitu :
1. Faktor dari dalam diri
Faktor dari dalam diri yang mempengaruhi beban kerja yaitu jenis kelamin,
umur, tinggi badan, kesehatan, motivasi diri, kepuasan, keinginan dan
pandangan seseorang.
2. Faktor dari luar
Faktor dari luar yang mempengaruhi beban kerja merupakan faktor yang tidak
bisa diatur oleh diri sendiri yaitu :
a) Lingkungan Kerja
Lingkungan yang hangat dan nyaman akan mendukung seseorang untuk
meminimalisir beban kerja. Dalam lingkungan berkesinambungan dengan
psikologis, biologis dan lingkungan kerja secara fisik misalnya saja suhu
ruangan, debu, sirkulasi udara yang kurang baik, panas.

b) Tugas fisik
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Tugas-tugas fisik adalah suatu alat dan sarana bantu dalam menyelesaikan
pekerjaan, tanggungjawab serta tingkat kesulitan yang dihadapi ketika
menyelesaikan pekerjaan.
Menurut Budiarsa (2021) mengungkapkan indikator beban kerja :
1. Beban Mental
Beban mental (Mental Effort Load) merupakan beban yang muncul apabila
karyawan mengerjakan kegiatan yang berhubungan dengan mental di
lingkungannya. Beban mental salah satunya yakni pekerjaan yang sulit dan
tidak sesuai dengan kemampuan karyawan.
2. Beban Waktu
Beban waktu (Time Load) merupakan beban yang muncul ketika karyawan
diminta menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang diberikan. Beberapa
beban waktu yakni kecepatan dalam bekerja, lembur serta tidak adanya waktu
luang
3. Beban Psikologis
Beban Psikologis (Physical Load) merupakan beban yang berpengaruh pada
kesehatan psikis karyawan seperti kebingungan dan frustasi.

Beban dalam pekerjaan memiliki dampak penting dalam kaitannya dengan
Turnover Intention karyawan dengan beban kerja yang tinggi atau berlebihan
dapat membuat karyawan tertekan dalam bekerja sehingga membuat karyawan
merasa tidak nyaman dalam melaksanakan pekerjaannya dan menimbulkan rasa
bosan tidak kepuasan karyawan terhadap perusahaan sehingga terjadinya

keinginan berhenti bekerja dan mencari pekerjaan yang baru. Beban kerja
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merupakan tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan untuk
dikerjakan dalam waktu tertentu menggunakan kemampuan dan kreatifitas dari
karyawan tersebut (Budiarsa, 2021). Banyak dari karyawan yang tidak bisa
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dikarenakan beban kerja yang terlalu tinggi.
Penelitian ini didukung oleh penelitian dari Syauqi dkk (2020) ; Faturrahman dkk,
2020) ;Kamis dkk (2021) ;Poku dkk (2022) ; Abdou dkk (2022) ; Daffa dkk
(2023) ; Syauqi dkk (2020) ; Chaerunisa dkk (2024) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention yang menyatakan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif terhadap

Turnover Intention.

H1: Beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover
Intention karyawan.
2.3. Stress Kerja
Menurut Robbins & Judge (2019) stress kerja adalah situasi seseorang
yang mengalami suatu hambatan serta tekanan dan seseorang menginginkan
situasi tersebut namun belum bisa dilakukan secara langsung. Dengan kata lain
seseorang memiliki harapan namun belum bisa mewujudkannya akan merasa
stress dan menyebabkan terganggunya pekerjaan orang tersebut.Menurut
Hasibuan (Ahmad, Tewal, & Taroreh, 2019) menyebutkan stress kerja yaitu
keadaan dalam tekanan yang menimbulkan tidak seimbangnya kondisi fisik serta
psikis seseorang dan mempengaruhi emosi, pikiran dan kondisi karyawan.
Seseorang yang mengalami stress merasa tidak nyaman dan tidak fokus saat

bekerja, akibatnya seseorang tidak mampu mengendalikan diri dan mudah untuk
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emosi. Stress kerja merupakan keadaan yang tertekan bagi karyawan dan
mempengaruhi emosi, pikiran dan kondisi fisik seseorang (Mahesa & Asy'ari,
2022). Individu yang mudah merasakan stress dapat berpengaruh pada
pekerjaannya, seseorang akan mengkhawatirkan sesuatu yang belum terjadi,
mudah tersinggung. Berdasarkan beberapa pengertian yang ada diatas dapat
disimpulkan bahwa stress kerja merupakan situasi dan kondisi dimana seseorang
sedang mengalami hambatan dan tekanan yang menimbulkan tidak seimbangnya
kondisi fisik serta psikis seseorang dan mempengaruhi emosi, pikiran dan kondisi
karyawan.
Menurut Yuli (2018) beberapa gejala stress kerja antara lain :
1. Gejala fisik
Seseorang yang mengalami stress bisa berdampak pada fisiknya yaitu pusing,
detak jantung meningkat dan situasi serius yaitu serangan jantung.
2. Gejala Psikologis
Pada gejala psikologis, seseorang yang mengalami stress kerja akan lebih
mudah marah, emosi tidak terkendali, dan selalu merasa bosan.
Menurut Suryani dkk (2020) beberapa faktor yang mempengaruhi stress
kerja yaitu :
1. Pekerjaan yang membosankan, tidak ada tekanan, kurang bervariasi dan
kurang menyenangkan.
2. Beban dan tuntutan kerja yang lebih tinggi dari pada waktu yang diberikan.
3. Kurangnya partisipasi dan pembinaan dalam organisasi.

4. Tidak ada kesempatan karir untuk berkembang.
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Hubungan kerja yang buruk terhadap rekan kerja atau atasan.
Budaya organisasi misalnya komunikasi yang kurang baik, pemimpinan yang
kurang baik.

Adanya masalah pribadi karyawan

Berdasarkan Budiarsa (2021) menyebutkan indikator stress kerja :

1.

Tuntutan tugas

Tuntutan tugas didalamnya terkait mengenai situasi kerja, peraturan Kerja,
penataan tempat kerja.

Tuntutan peran

Seseorang dituntut untuk bisa berperan dengan baik di perusahaan, tuntutan
peran menjadikan seseorang stress jika tidak bisa berperan sesuai dengan
aturan perusahaan.

Tuntutan rekan kerja

Dalam pekerjaan dibutuhkan rekan kerja yang mendukung satu dengan
lainnya, namun tak jarang tuntutan dan tekanan ditimbulkan sendiri oleh
teman kerja.

Struktur organisasi

Pada perusahaan yang kurang penataan mengenai struktur organisasi, tidak
jelas mengenai tugas dan tanggung jawab akan membuat pekerja bingung saat
bekerja karena tidak adanya jobdesk bahkan timpang tindih pekerjaan dan
karyawan melakukan double job.

Gaya kepemimpinan
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Pemimpin merupakan kunci keberhasilan dalam sebuah organisasi.
Kepemimpinan yang baik dan adil akan membuat karyawan nyaman dan
terhindar dari ketegangan, ketakutan serta kecemasan.

Seseorang yang mengalami stress merasa tidak nyaman dan tidak fokus
saat bekerja, akibatnya seseorang tidak mampu mengendalikan diri dan mudah
untuk emosi. Stress kerja merupakan keadaan yang tertekan bagi karyawan dan
mempengaruhi emosi, pikiran dan kondisi fisik seseorang (Mahesa & Asy'ari,
2022). Stres kerja dapat disebabkan oleh berbagai faktor antara lain tuntutan
tugas, tuntutan fisik, tuntutan peran, dan terakhir tuntutan interpersonal, persepsi
individu terhadap situasi, pengalaman masa lalu individu, ada atau tidaknya
dukungan sosial terhadap individu, perbedaan tiap individu dalam merespon stres
itu sendiri. Penelitian yang diteliti olen Sa'adah & Prasetio (2018) ; Miligi dkk
(2019) ; Faturrahman dkk (2020) yang menyatakan bahwa stress kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

H2 : Stress kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention Pada
karyawan.

Beban Kerja juga merupakan perbandingan total waktu yang dibutuhkan
untuk mengerjakan suatu pekerjaan yang harus didasarkan pada target waktu yang
diberikan perusahaan (Kasmir, 2019). Saat melakukan pekerjaan, karyawan harus
berpatokan pada target yang diberikan, jika karyawan tidak bisa memenuhi target
maka pekerjaan akan semakin menumpuk dan menjadi beban. Beban kerja yang
berlebihan timbul sebagai akibat dari kegiatan yang terlalu banyak diberikan

kepada tenaga kerja untuk di selesaikan dalam waktu tertentu. Keadaan seperti ini
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mengakibatkan stress kerja pada karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut.
Penelitian ini didukung oleh Hermanto dkk (2022) ; Raharja & Heryanda (2021)
yang menyatakan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
Stress Kerja karyawan.

H3: Beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Stress Kerja

karyawan.

2.4  Kerangka Konseptual

Beban Kerja (X1)
H1

Turnover

H3 Intention ()

Stress Kerja (X27) H2

Gambar 2.1.
Kerangka Konseptual
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METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Suatu penelitian harus menggunakan strategi penelitian dan metode
penelitian agar penelitian yang ditelitinya dapat dipertanggung jawabkan
kebenarannya dan bisa mencapai tujuan yang ditetapkan. Menurut Sugiyono
(2016) pada penelitian kuantitatif eksplanatori adalah penelitian yang akan
menjelaskan hubungan antara variabel-varibalel yang mempengaruhi hipotesis
peneliti
3.2. Teknik Sampling

Menurut Sugiyono- (2019) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas: objek / subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah karyawan
Bank Indonesia sebanyak 1000 orang.

Menurut Sugiyono (2019) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sample size menggunakan
rumus Slovin dalam perhitungan sampel dengan tingkat kesalahan sebesar 5%,
berikut rumus Slovin yang dikemukakan oleh Husein Umar (2013)

Rumus Slovin ;

n= N

Nd2 + 1

18
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Keterangan :

n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi

D = Estimasi Kesalahan

Jadi, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah :

n= N
Nd2 + 1

n= 1500
1500(0,1)2+1

n = 93.750 dibulatkan menjadi 100 sampel

Dari perhitungan di atas maka diperoleh besaran populasi yang diuji
sebesar 100 orang. Teknik sampling yang digunakan adalah Simple Random
Sampling yaitu pengambilan anggota sampel dari populasi yang dilakukan secara

acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu (Sugiyono, 2019).

3.3. Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu data kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2019) data kuantitatif adalah data yang diukur dalam suatu
skala numerik (angka), yang dapat dibedakan menjadi data interval dan data rasio.
Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan adalah data primer yang
diperoleh dari penyebaran kuesioner penelitian melalui kuesioner pada karyawan

Bank Indonesia.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2019) cara atau teknik pengumpulan data dapat
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dilakukan dengan interview (wawancara), kuesioner (angket), observasi
(pengamatan), dan gabungan ketiganya. Pada penelitian ini Teknik pengumpulan
data dilakukan menggunakan ketiganya.

Berdasarkan dari Aspek setiap variabel (variabel X dan variabel Y), maka
dibuatlah suatu daftar pertanyaan (kuesioner) yang berhubungan dengan
Penelitian Penulis.Pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner akan
mempergunakan skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan presepsi social seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
sosial (Sugiyono, 2019). Peniliain Skala likert dengan memperhatikan dibawah

ini:

B -~ & ™ Yh " JIEEES

3.5. Indikator Variabel

Tabel 3.1 Variabel dan Indikator

Jenis !
NO Variabel Indikator Pernyataan

» Terbeban dengan tanggung
jawab yang diberikan oleh
perusahaan

« Tidak mampu untuk melakukan
pekerjaan karena tidak sesuai
dengan kemampuan

Beban Mental

« Tidak bisa bekerja sesuai target
1 Beban yang diberikan
Kerja Beban Waktu « Selalu lembur karena belum
menyelesaikan pekerjaan

» Merasa bingung ketika
pekerjaan menumpuk

Beban Psikologis « Sering marah dan emosional

ketika tidak bisa mengerjakan

pekerjaan tepat waktu
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Turnover

Berpikir keluar dari
organisasi

Memikirkan cara untuk pindah
dari perusahaan

Senang ketika ada peluang
untuk pindah ke tempat lain

Niat untuk mencari

Mencari informasi mengenai
lowongan kerja yang sesuai di

5 \ alternatif pekerjaan tempat lain
Intention | lain Sering  berpikir  untuk
membuka bisnis sendiri
Niiat untuk keluar atau Ingin meninggalkan pekerjaan
- dalam waktu dekat
mengundurkan diri .
Menyiapkan surat pengunduran
diri jika diperlukan
Kesulitan ~ saat  melakukan
pekerjaan
P i Target yang diberikan terlalu
tinggi
Adanya tekanan dari atasan saat
Tuntutan Peran )
melakukan pekerjaan
Rekan  kerja =~ tidak  mau
Tuntutan Rekan Kerja mer_1ambah teman_baru
3 Stress Sulit - menyelesaikan masalah
Kerja dengan rekan kerja

Struktur Organisasi

Jobdesk yang diberikan tidak
sesuai dengan pekerjaan
Sering melakukan double job

Gaya kepemimpinan

Pimpinan kurang memberikan
arahan dalam bekerja

Pimpinan selalu mengawasi dan
membuat karyawan  merasa
tegang

3.5. Teknik Analisis Data

3.5.1 Validitas dan Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2019), bahwa instrumen yang valid berarti alat ukur

yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti

instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.

Hasil uji coba dianalisis dengan bantuan computer seri program statistic (IBM
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SPSS 22).
Untuk uji validitas yang berupa angket, dianalisis dengan menggunakan

rumus product moment dari Karl Pearson sebagai berikut:

T NEXY-EXEY)
Ve -0t wEri-En’

Xy = koefisien korelasi X dan Y
N = jumlah subyek

> XY = jumlah produk dari X dan Y
> X = jumlah nilai X

>Y = jumlah nilai Y

Menurut Sugiyono (2019) Hasil penelitian yang reliabel, bila terdapat
kesamaan data dalam waktu yang berbeda. Instrumen yang reliabel adalah
instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama
akan menghasilkan data yang sama. Reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen
tersebut konsisten apabila digunakan untuk mengukur gejala yang sama di lain
tempat. Tujuan pengujian validitas dan reliabilitas adalah untuk menyakinkan
bahwa kuesioner yang kita susun akan benar-benar baik dalam mengukur gejala
dan menghasilkan data yang valid. Penggunaan pengujian reliabilitas adalah untuk
menilai konsistensi pada objek dan data.

Dalam penelitian ini uji reliabilitas menggunakan bantuan IBM SPSS 22.0
for windows. Indeks pengukuran reliabilitas angket menurut Khairinal (2016)
yaitu:

1. Jika alpha > 0.90 maka reliabilitas sempurna.

2. Jika alpha antar 0.70-0.90 maka reliabilitas tinggi.

3. Jika alpha 0.50-0.70 maka reliabilitas moderat.
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4. Jika alpha < 0.50 maka reliabilitas rendah.

5. Jika alpha rendah, kemungkinan satu atau beberapa item tidak reliabel.

3.5.2 Uji Asumsi Klasik
Menurut Ghozali (2018) Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui
beberapa penyimpangan yang terjadi pada data yang digunakan untuk penelitian.
Hal ini agar model regresi bersifat BLUE (Best, Linear, Unbiassed, Estimated).
Asumsi klasik yang digunakan pada penelitian ini yaitu: Uji Normalitas,
Multikolineritas, Autokorelasi, dan Heteroskedastisitas yang secara rinci dapat
dijelaskan sebagai berikut:
1. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi-normal (Ghozali,2018). Rumus
yang digunakan dalam uji normalitas ini adalah rumus Kolmogorov-Smirnov
dengan ketentuan data residual berdistribusi normal jika signifikansi>0,05 dan
data residual tidak berdistribusi normal, jika signifikansi<0,05.
2. Uji Multikolonieritas
Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2018).
Model regresi yang baik sebenarnya tidak terjadi korelasi antara variabel
independen. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dapat
dilihat dari nilai variance inflation factor (VIF) dan tolerance. Suatu model
regresi yang bebas multikolinearitas adalah yang mempunyai nilai VIF<10

dan angka tolerance>0,1. Jika nilai VIF>10 dan nilai tolerance<0,1, maka
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terjadi gejala multikolinearitas.
. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas memiliki tujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain (Ghozali, 2018). Pengujian heteroskedastisitas dalam
penelitian ini menggunakan uji Glejser. Dengan asumsi jika nilai signifikansi
(sig) lebih besar dari 0.05, maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.
Sebaliknya, jika nilai signifikansi (sig) lebih kecil dari 0.05, maka
kesimpulannya adalah terjadi gejala heteroskedastisitas.
. Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ada
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya) (Ghozali,2018). Autokorelasi
terjadi karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama
lainnya. Uji autokorelasi dilakukan dengan metode Durbin Watson (DW).
Menurut Ghozali (2018) dasar penentuan ada atau tidaknya kasus autokorelasi
didasari oleh kaidah berikut:

1) 0<d <dl =ada autokorelasi positif

2) dl <d < du = tidak ada autokorelasi positif

3) 4 —dl <d <4 = adaautokorelasi negatif

4) 4 —du<d<4-dl=tidak ada autokorelasi negatif

5) du<d<4-du=tidak ada autokorelasi positif atau negatif.
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3.5.3 Analisis Regresi Linier
Teknik regresi ini dipakai peneliti dikarenakan menggunakan di atas 1
varaiabel. Adapun penggunaannya ialah 1 variabel terikat yang mendapat

pengaruh dari lebih dari jumlah variabel bebas yang dipakai.

Y = Bot BiXi+ P2Xo+ B2+E

Dengan :
Parameter |
Y = Turnover Intention

Bo, B1 dan B2 = Parameter regresi]

X1 = Lingkungan Kerja

X2 = Beban Kerja

3 = Galat/eror (peubah acak)
Parameter 11

X = Stress kerja

Bo, B1 dan B2 = Parameter regresi]

X1 = Lingkungan Kerja
X2 = Beban Kerja
3 = Galat/eror (peubah acak)

3.5.4 Uji Hipotesis
1. Ujit
Uji statistik t digunakan untuk menguji apakah variabel bebas secara

parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Ghozali, 2018).
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Pengujian menggunakan signifikansi level 0,05 (o = 5%). Dengan kriteria
sebagai berikut:

1) Jika nilai sig. < 0,05 maka dikatakan signifikan. Harus dilihat terlebih
dahulu nilai koefisien regresinya, jika arahnya sesuai dengan arah
hipotesis maka dapat dikatakan Ha diterima.

2) Jika nilai sig. > 0,05 maka dikatakan tidak signifikan. Artinya Ha
ditolak sehingga tidak ada pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen.

2. UjiF
Uji simultan F digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh secara
bersamasama antara variabel-variabel independen (Perilaku belanja online
dan pengalaman pelanggan) terhadap variabel dependen (Kepuasan
Konsumen). Pada penelitian ini uji F dicari dengan bantuan IBM SPSS
22.0 for windows.
Kriteria uji F adalah sebagai berikut:
Bila Fhitung > Ftabel dengan taraf signifikansi 5% (0,05) maka HO ditolak
dan Ha diterima, Sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari
model regresi dapat menerangkan variabel terikat secara bersama-sama.
Sebaliknya bila Fhitung < Ftabel dengan taraf signifikansi 5% (0,05) maka
HO diterima dan Ha ditolak .

3. Uji Koefisien Determinasi (R 2)
Koefisien determinasi (R?) ini menunjukkan seberapa besarnya pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat yang dinyatakan dalam persen
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(%). Untuk menguji Koefisien determinasi dilakukan dengan IBM SPSS
22.0 for windows. Nilai (R?) yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel dependen amat terbatas. Semakin tinggi nilai koefisien
determinasi semakin baik kemampuan variabel independen bisa
menerangkan variabel dependen. Koefisien determinasi keseluruhan (R?)
digunakan untuk mengetahui besarnya sumbangan atau kontribusi yang

diberikan.

3.3.5 Uji Sobel Test

Uji sobel test digunakan untuk mengetahui hasil mediasi antar variabel
oksigen dengan variabel endogen. Variabel intervening merupakan variabel antara
atau mediating yang fungsinya memediasi hubungan antara variabel independen
(Oksigen) dengan variabel dipenden (Endogen) (Ghozali, 2013). Dalam
penelitian ini untuk mengetahui apakah variabel Stress Kerja mampu menjadi
variabel mediasi antar Pengaruh antara lingkungan kerja dan beban kerja terhadap
Turnover Intention karyawan. Uji sobel test menggunakan Calculation For The
Sobel Test dengan analisis jika p-value < taraf signifikansi 0,05 maka HO ditolak
dan Ha diterima yang berarti ada pengaruh signifikan. Rumus uji sobel adalah

sebagai berikut ini :

sab = Vb2sa2 + a2sh2 + saZsh2

Keterangan :

sab : Dbesarnya standar error pengaruh tidak langsung

a . jalur variabel independen (X) dengan variabel mediasi (Y1)

b . jalur variabel mediasi (Y1) dengan variabel dependen (Y2) sa

standar error koefisien a
sh : standar error koefisien b
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Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut ini :

t=Db

sab

Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai, jika t hitung > nilai t table yaitu
1,96, maka dapat di disimpulkan pengaruh mediasi. Asumsi uji sobelmemerlukan
jumlah sampel besar, jika jumlah sempel kecil, maka uji sobel menjadi kurang

konservatif



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian

Responden dalam penelitian ini adalah pegawai Bank Indonesia. Hasil
pengumpulan data dengan kuisioner disebar menggunakan google form Hasil
penyebaran kuesioner dalam penelitian ini ditunjukkan pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.1. Hasil Penyebaran Data

Keterangan Jumlah
Kuesioner yang disebar 115
Kuesioner yang kembali 100
Kuisioner yang dapat diolah 100

Sumber: Data primer yang diolah (2025)
4.1.1. Deskripsi Karakteristik Responden
Berdasarkan jumlah sample yang diperoleh yakni sebesar 100 pegawai
Bank Indonesia, dapat dipaparkan karakteristik dari responden yang berkaitan
dengan jenis kelamin, usia, pendidikan dan lama bekerja sebagai berikut:

Tabel 4.2. Karakteristik Responden

No Karakteristik Dimensi Jumlah Presentase
1 Jenis Kelamin Laki-laki 64 64%
Perempuan 36 36%
Total 100 100%
20 — 30 tahun 35 35%
2 Usia 31 — 40 tahun 49 49%
41 — 50 tahun 16 16%
Total 100 100%
D3 3 3%
3 Pendidikan S1 72 72%
S2 25 25%
Total 100 100%
4  Lama Bekerja 1 -3 Tahun 25 25%

29
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No  Karakteristik Dimensi Jumlah Presentase
4 — 6 Tahun 37 37%
7 -9 Tahun 38 38%
Total 100 100%

Sumber: data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebanyak 64% pegawai Bank
Indonesia adalah laki-laki, hal ini menjelaskan bahwa tugas seorang lelaki
sebagai kepala keluarga penyedia kebutuhan keluarga. Karakteristik usia
menunjukkan bahwa 49% pegawai Bank Indonesia berusia 31 - 40 tahun, yang
merupakan usia produktif. Karakteristik pendidikan memunjukkan bahwa paling
banyak responden dengan pendidikan S1 dengan persentase 72%, ini menjelaskan
bahwa sebagian besar pegawai Bank Indonesia memiliki pendidikan yang tinggi.
Data mengenai lama bekerja memperlihatkan bahwa 38% telah menggunakan
bekerja selama 7-9 tahun, hal ini mengidentifikasikan bahwa responden

merupakan pegawai yang sudah lama bekerja di Bank Indonesia.

4.1.2. Deskripsi Variabel
Deskripsi variabel dimaksudkan untuk menerjemahkan tanggapan responden
berdasarkan hasil yang telah diperoleh dari jawaban 100 responden terhadap
indicator pengukur tiap variabel (beban kerja, stress kerja dan turnover intention)
menggunakan analisis indeks dengan rumus (Ferdinan, 2019):
Nilai indeks = (%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5) /5
Keterangan:
F1 : Frekuensi responden yang menjawab 1 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner
F2 : Frekuensi responden yang menjawab 2 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner

F3 : Frekuensi responden yang menjawab 3 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner
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F4 : Frekuensi responden yang menjawab 4 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner

F5 : Frekuensi responden yang menjawab 5 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner
Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap masi-

masing variable, maka didasarkan padi nilai skor rata-rata (indeks) yang

dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan perhitungan three box method

(Ferdinan, 2019).

Batasatas : (%F*5)/5 = (100*5)/5 = 100
Batas bawah : (%F*1)/5 = (100*1)/5 = 20
Rentang : 100-20 =80

Interval : 80/3 = 26,7

Berdasarkan  perhitungan diatas, dapat digunakan sebagai daftar

interpretasi indeks berikut (Ferdinan, 2019):

Rendah . 20-46,7
Sedang . 46,8735
Tinggi . 73,6100

Analisis deskriptif tiap variabel (beban kerja, stress kerja dan turnover
intention) secara rinci dijelaskan sebagai berikut:
1. Deskripsi Variabel Beban Kerja

Tabel 4.3 Deskripsi Variabel Beban Kerja

Nilai

STS | TS N S | SS
Pernyataan Indeks
W @6 | @6 | Kaegor
Merasa terbebani dengan tanggung 24.20
jawab yang diberikan oleh 1 16 26 | 25 | 32 T
(Tinggi)

perusahaan

Merasa tidak mampu untuk 73,00
melakukan pekerjaan karena tidak 1 16 20 | 43 | 20 (Sedang)
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Nilai
STS | TS N S | SS
Pernyataan Indeks
W@ 6 @& |6 (Kategori)
sesuai dengan kemampuan
Merasa tidak bisa bekerja sesuai 72,60
target yang diberikan 2 16| 22| 37| 23 (Sedang)
Selalu Igmbur quena belum 2 21 19 34 | 24 71,40
menyelesaikan pekerjaan (Sedang)
Merasa bingung ketika pekerjaan 1 17 | 25 | 39 | 18 71,20
menumpuk (Sedang)
Sering marah dan emosional ketika 7419
tidak bisa mengerjakan pekerjaan | 3 14 | 22 | 31 | 30 (Tin, i
tepat waktu 99
72,77
Rata-rata (Sedang)

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan responden

mengenai beban kerja memiliki nilai indeks rata-rata 72,77 yang menandakan

bahwa pegawai Bank Indonesia memiliki beban kerja yang sedang. Tanggapan

responden terkait beban psikologis menjadi indikator terendah dengan nilai

indeks sebesar 71,20 (sedang). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai bank

Indonesia cukup merasa bingung ketika pekerjaan menumpuk. Kemudian

tanggapan mengenai beban mental memperoleh nilai indeks 74,20 (tinggi)

menjadi indikator tertinggi dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa

pegawai Bank Indonesia merasa terbebani dengan tanggung jawab yang

diberikan oleh perusahaan.

2. Deskripsi Variabel Stres Kerja

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Stres Kerja

Nilai

STS | TS N S | SS
Pernyataan Indeks
W @6 | @6 | Kategor
Kesulitan saat melakukan 68.60
pekerjaan 2 19 | 28 | 36 | 15 (Sedang)
I N 68,60

target yang diberikan terlalu tinggi 3 23 19 | 38 | 17

(Sedang)
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Nilai
STS | TS N S | SS
Pernyataan Indeks
W@ 6 @& |6 (Kategori)
Adanya tekanan dari atasan saat 66,20
melakukan pekerjaan ! 23 31341l (Sedang)
Rekan kerja tidak mau menambah 3 23 | 14 | 37 | 23 70,80
teman baru (Sedang)
sulit  menyelesaikan  masalah 68,00
dengan rekan kerja > 24 | 18 1 32| 2l (Sedang)
Jobdesk yang diberikan 20.20
perusahaan tidak sesuai dengan | 2 22 18 | 39 | 19 (Se d’an)
pekerjaan g
. . 73,80
sering melakukan double job 19 | 21 | 32 | 28 (Tinggi)
Pimpinan kurang memberikan 72,00
arahan dalam bekerja 2 18 | 26 | 26 | 28 (Sedang)
Pimpinan selalu mengawasi dan 5 on | 20 | 37 | 17 68,60
membuat karyawan merasa tegang (Sedang)
Rata-rata 70,57
(Sedang)

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden

mengenai stres kerja memiliki nilai indeks rata-rata 70,57 yang menandakan

bahwa pegawai Bank Indonesia memiliki stres kerja yang sedang. Tanggapan

responden  terkait tuntutan- peran menjadi indikator terendah dengan nilai

indeks sebesar 66,20 (sedang). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank

Indonesia merasa saat melakukan pekerjaan cukup mendapatkan tekanan dari

atasan. Kemudian tanggapan mengenai struktur organisasi memperoleh nilai

indeks 73,8 (tinggi) menjadi indikator tertinggi dalam variabel ini. Hal ini

menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia sering melakukan double job.
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3. Deskripsi Variabel Turnover Intention

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Turnover Intention

Nilai
STS| TS | N S | SS
Pernyataan Indeks
ategori
W1 @ 6| i
Memikirkan cara untuk pindah dari 1 14 o5 3 | 26 74,00
perusahaan (Tinggi)
Senang ketika ada peluang untuk 71,20
pindah ke tempat lain ! 1726 1 37| 19 (Sedang)
Mencari  informasi  mengenai 74.60
lowongan kerja yang sesuai di | 1 15 | 20 | 38 | 26 (Tir{ i
tempat lain g9
Sering berpikir untuk membuka 1 14 | 25 | 33| 27 74,20
bisnis sendiri (Tinggi)
Ingin  meninggalkan  pekerjaan 75,40
dalam waktu dekat L’ | 36 | 26 (Tinggi)
Menyiapkan surat pengunduran 71,80
diri jika diperlukan S 2138 19 gedang)
73,53
Rata-rata (Sedang)

Berdasarkan tabel 4.5, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai turnover intention memiliki nilai indeks rata-rata 73,53 yang
menandakan bahwa pegawai Bank Indonesia memiliki turnover intention yang
sedang. Tanggapan responden terkait berfikir keluar dari organisasi menjadi
indikator terendah dengan nilai indeks sebesar 71,20 (sedang). Hal ini
menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia cukup senang ketika ada
peluang untuk pindah ke tempat lain. Kemudian tanggapan mengenai niat
untuk keluar atau mengundurkan diri memperoleh nilai indeks 75,4 (tinggi)
menjadi indikator tertinggi dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa

pegawai Bank Indonesia ingin meninggalkan pekerjaan dalam waktu dekat.
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4.1.3. Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas dan reliabilitas digunakan untuk mengevaluasi kualitas
instrumen penelitian, seperti kuesioner atau alat ukur lainnya, untuk memastikan
bahwa instrumen tersebut dapat menghasilkan data yang akurat (valid) dan
konsisten (reliabel).
1. Uji Validitas
Uji validitas merupakan alat ukur valid atau tidaknya kuesioner yang
digunakan dalam sebuah penelitian. Uji validitas dalam penelitian ini berbantu
program SPSS. Jika hasil output p-value (sig) < 0,05 menunjukkan hasil yang
signifikan, maka indikator dapat dikatakan valid dengan melihat hasil
corrected item-total correlation dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 4.6 Uji Validitas Data

Variabel Indikator | Corelation pz/g;;e Keputusan
BK1 941 ,000 Valid
BK2 ,897 ,000 Valid
Beban Kerja BK3 ,919 ,000 Valid
BK4 ,940 ,000 Valid
BK5 ,885 ,000 Valid
BK6 ,909 ,000 Valid
SK1 ,880 ,000 Valid
SK2 ,925 ,000 Valid
SK3 ,858 ,000 Valid
SK4 ,924 ,000 Valid
Stres Kerja SK5 ,913 ,000 Valid
SK6 ,938 ,000 Valid
SK7 ,924 ,000 Valid
SK8 ,906 ,000 Valid
SK9 ,907 ,000 Valid
TI1 ,900 ,000 Valid
TI2 877 ,000 Valid
Turnover TI3 ,913 ,000 Valid
Intention TI4 ,892 ,000 Valid
TI5 ,916 ,000 Valid
TI6 ,569 ,000 Valid
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Berdasarkan tabel 4.6 hasil uji validitas diketahui bahwa seluruh item
pertanyaan pada variabel beban kerja, stress kerja dan turnover intention
memiliki nilai pvalue < 0,05. Artinya seluruh item pertanyaan kuesioner
dalam penelitian ini dinyatakan valid, sehingga soal angket dapat dilanjutkan
menjadi instrumen penelitian.

Uji Reliabilitas

Suatu kuisioner dinyatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu
(Ghozali, 2016). Untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach
Alpha (a). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan
nilai Cronbanch Alpha > 0,60 (Santoso, 2019). Hasil uji Reliabilitas Sebagai
berikut:

Tabel 4.7 Uji Reliabilitas Data

Variabel Indikator Cronbach’s Keputusan
alpha
BK1 ,950 Reliabel
BK2 ,956 Reliabel
Beban Kerja BK3 953 Reliabel
BK4 ,950 Reliabel
BK5 ,958 Reliabel
BK6 ,955 Reliabel
SK1 971 Reliabel
SK2 ,969 Reliabel
SK3 ,973 Reliabel
SK4 ,969 Reliabel
Stres Kerja SK5 ,970 Reliabel
SK6 ,968 Reliabel
SK7 ,969 Reliabel
SK8 ,970 Reliabel
SK9 ,970 Reliabel
Turnover TI1 894 Reliabel
Intention TI2 ,898 Reliabel
TI3 ,895 Reliabel
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Variabel Indikator Cronbach’s Keputusan
alpha
T4 ,895 Reliabel
TI5 ,891 Reliabel
TI6 ,951 Reliabel

Berdasarkan tabel 4.7 hasil uji reliabilitas di atas, diketahui bahwa nilai
Cronbach's Alpha dari seluruh itm pertanyaan lebih besar dari 0,60. Sehingga
dapat diambil kesimpulan bahwa jawaban responden terhadap kuesioner
terkait variabel beban kerja, stress kerja dan turnover intention dalam

penelitian ini dinyatakan reliabel/konsisten.

4.1.4. Hasil Uji Prasyarat
Analisis uji prasyarat dimaksudkan sebagai uji persyaratan untuk
menggunakan analisis regresi linier sebelum data dianalisis. Pengujian
persyaratan yang dilakukan pada penelitian ini adalah uji normalitas,
multikolinieritas, heterokedasitas dan autokorelasi.
1. Uji Normalitas
Uji normalitas data dipergunakan untuk melihat apakah data yang
digunakan berdistribusi normal. Pengujian normalitas menggunakan uji
statistik Kolmogorov Smirnov. Uji normalitas model 1 dan model 2 disajikan
pada tabel berikut:
Tabel 4.8 Uji Normalitas Model 1

No Model Pvalue Keputusan
1 SK=h: BK +e; 0,069 Normal

Berdasarkan tabel uji normalitas model 1 diatas, didapatkan nilai
pvalue (sig) sebesar 0,069 > a (0.05), artinya persebaran data pada model 1

yaitu variabel beban kerja (X) dengan stress kerja (Y1) berdistribusi normal.
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Tabel 4.9 Uji Normalitas Model 2

No Model Pvalue Keputusan
1 TI=b:BK+hSK+e 0,325 Normal

Berdasarkan tabel uji normalitas model 2 diatas, didapatkan nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,325 > a (0.05), artinya persebaran data pada
model 2 yaitu variabel beban kerja (X), stress kerja (Y1) dengan turnover
intention (Y2) berdistribusi normal.

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel independen.
Pengujian ini untuk mendeteksi ada tidaknya multikolineritas dalam model
regresi berganda dapat dilihat dari nilai tolerance dan VIF (Variance Inflation
Factor). Jika nilai tolerance diatas 0,1 dan VIF dibawah 10 maka model
tersebut bebas dari multikolinearitas.

Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolonieritas

Model Variabel  Tolerance  VIF Keputusan
; Tidak
Beban Kerja 242 4,130 Multikolinieritas
Tidak
Multikolinieritas

Tl = b1 BK + by SK
+ €2

Stres Kerja ,242 4,130

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa semua variabel
yang digunakan sebagai prediktor model regresi menunjukkan nilai VIF < 10
dan nilai tolerance semua variabel > 0,1. Hal ini berarti bahwa variabel-
variabel bebas yang digunakan dalam penelitian tidak menunjukkan adanya

gejala multikolinieritas.
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3. Uji Heterokedasitas
Uji heterokedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedasitas dan jika berbeda disebut heterokedasitas. Model regresi
yang baik adalah yang homokedasitas atau tidak terjadi heterokedasitas.
adapun hasil uji heterokedasitas Glejser ditunjukkan pada tabel dibawah ini.

Tabel 4.11 Uji Heterokedasitas

Model Variabel pvalue Keputusan
; Tidak
Beban Kerja 636 .
_ ' Heterokedasitas
Tl =bs BK+ b2 SK + €2 Tidak

SlleShiia $ Heterokedasitas

Berdasarkan data hasil uji heterokedasitas diatas dapat diartikan bahwa
didalam ~analisis regresi tidak terdapat gejala heterokedasitas, hasil
menunjukkan nilai pvalue (sig) pada masing-masing variabel > 0,05.

4. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk mendeteksi adanya hubungan atau
korelasi antara data observasi pada suatu periode dengan data observasi pada
periode sebelumnya dalam analisis regresi. Pendeteksian dilakukan dengan
menggunakan uji durbin watson dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 4.11 Uji Heterokedasitas

Model item nilai Keputusan
d 2,035
du 1,7152 : .
TI= by BK + bz SK + d 16337 ek ered
4-du 2,2848

4-dl 2,3664
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Menurut (Ghozali, 2016) Uji Durbin Watson, nilai d sebesar 2,035
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan signifikansi 5%,
jumlah sampel 100 (n) dan jumlah sampel independen 2 (k=2). Hasil statistik
menunjukkan bahwa nilai d lebih besar dari batas atas (du) 1,7152 serta lebih
kecil dari (4-du = 2,2848), 1,7152 < 2,035 < 2,2848; sehingga dapat
disimpulkan bahwa dalam persamaan regresi ini tidak ada autokorelasi positif
maupun negatif berdasarkan tabel Durbin Watson. Hal ini menunjukkan

bahwa tidak terjadi autokorelasi, sehingga model regresi layak digunakan.

4.1.5. Analisis Data

Analisis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier yang
berfungsi untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara kedua variabel yaitu
variabel bebas dan variabel terikat
1. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji ini dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana tingkat hubungan
antara variabel dependen dengan variabel independen, atau sejauh mana
kontribusi variabel mempengaruhi variabel dependen. Analisis koefisien
deetrminasi (R?) digunakan untuk mengetahui seberapa besar presentase (%)
pengaruh keseluruhan variabel independen terhadap variabel dependen.

Tabel 4.12 Uji Koefisien Determinasi (R?)

No Model Regresi Koefisien R*> Koefisien R? (%)
1 Modell 0
Beban Kerja -> Stres Kerja 758 75,8%
2 Model 2
Beban Kerja -> Turnover Intention , 746 74,6%

Stres Kerja -> Turnover Intention
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Tabel di atas menunjukkan koefisien determinasi (R?) pada model 1
sebesar 0,758 ini berarti kontribusi variabel beban kerja mempengaruhi
variabel stress kerja sebesar 75,8% sedangkan sisanya sebesar 24,2%
dipengaruhi variabel lain di luar model. Pada model 2 menunjukkan koefisien
determinasi (R?) sebesar 0,746 yang berarti kontribusi variabel beban kerja
dan stress kerja mempengaruhi variabel turnover intention sebesar 74,6%
sedangkan sisanya sebesar 25,4% dipengaruhi variabel lain di luar model.

Uji F

Uji F digunakan untuk mengetahui seberapa jauh variabel independen

secara bersama-sama dapat mempengaruhi variabel dependen:

Tabel 4.13 Hasil Uji F

Model Regresi Fhitung Sig (F) Keterangan

BK -> Tl Secara ~bersama-sama variabel
142,751 0,000 independent mempengaruhi
SK->TI .
variabel dependen

Berdasarkan uji pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa diperoleh
nilai Fritung Sebesar 142,751 > Frpel Sebesar 3,09 dengan nilai signifikansi
sebesar 0.000 < 0.05. Hasil ini memiliki arti bahwa variabel bebas (beban
kerja dan stres kerja) secara silmutan mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention.

Uji Regresi
Hasil uji regresi pada penelitian ini disajikan dalam bentuk tabel

sebagai berikut:



42

Tabel 4.14 Model Regresi

No Regresi Beta B SE Thitung  Pvalue

1 Model 1:
BK-> SK 871 1,325 0,076 17,514 0,000
Model 2:

2 BK->TI ,231 ,202 0,091 2,225 0,028
SK -> Tl ,655 ,376 0,060 6,305 0,000

Dari tabel 4.14 model regresi di atas maka diperoleh model persamaan
regresi sebagai berikut:
Persamaan Model Regresi 1:

Model regresi pertama yaitu mengkur hubungan antara stress kerja
(SK) dengan beban kerja (BK)

SK=0,871BK +e

Berdasarkan persamaan regresi pada model 1 tersebut dapat
menunjukkan bahwa - koefisien regresi beban kerja (X) sebesar 0,871
mengandung arti bahwa setiap ada kenaikan beban kerja (X) maka dapat
meningkatkan stress kerja (Y1). Jadi dapat disimpulkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif terhadap stress kerja.
Persamaan Model Regresi 2:

Model regresi kedua yaitu mengkur hubungan antara turnover
intention (T1) dengan beban kerja (BK) dan Stres Kerja (SK)

T1=0,231 BK + 0,655 SK + e

Berdasarkan persamaan regresi pada model 2 tersebut menunjukkan
bahwa:
a. Koefisien regresi beban kerja (X) sebesar 0,231 mengandung arti bahwa

setiap ada kenaikan beban kerja (X) maka akan meningkatkan turnover
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intention (Y2). Jadi dapat disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh
positif terhadap turnover intention.

b. Koefisien regresi stress kerja (Y1) sebesar 0,655 mengandung arti bahwa
setiap ada kenaikan stress kerja (Y1) maka akan meningkatkan turnover
intention (Y2). Jadi dapat disimpulkan bahwa stress kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intention.

4. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan melalui uji t dengan cara dibandingkan antara
t-hitung dan t-taper dengan tingkat prosentase signifikansi sebesar 5 % atau o =

0,05. Berdasarkan tabel 4.14 hasil uji T pada masing-masing variabel dapat

disimpulkan sebagai berikut:

a. Beban kerja (X) mempunyai nilai thiung Sebesar 17,514 > tanel 1,98447 dan
nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0.05; hal ini berarti bahwa beban kerja
(X) berpengaruh signifikan terhadap stress kerja (Y1).

b. Beban kerja (X) mempunyai nilal thiung Sebesar 2,225 > tianer 1,98472 dan
nilai signifikansi sebesar 0,028 < 0.05, hal ini berarti bahwa beban kerja
(X) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Y>).

c. stress kerja (Y1) mempunyai nilai thiung Sebesar 6,305 > tranel 1,98472 dan
nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0.05, hal ini berarti bahwa stress kerja

(Y1) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (2).

5. Uji Sobel
Berdasarkan tabel 4.14 maka menghasilkan model analisis jalur seperti

dibawah ini
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Beban Kerja
(X)

Turnover
Intention
(Y2)

Stres Kerja
(Y1)

Gambar 4.1. Struktur Analisis Jalur
Hasil pengujian stress kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap
turnover intention berbantu program Sobel test Calculator dapat disajikan

pada gambar berikut:

mediator

variable
B —. 8

— |5 (SE,)»

dependent
variable

independeant
wvariablo

A: |W|ﬁ
B: |?|G
SEx: [0.001 @
sEg: [0.076  |@

Sobel test statistic: 2.20200341
One-tailed probability: 0.01383253
Two-tailed probability: 0.02766507

Gambar 4.2 Sobel Test Stres Kerja dalam Memediasi Pengaruh Beban Kerja
Terhadap Turnover Intention
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Berdasarkan hasil perhitungan sobel test di atas mendapatkan nilai
sobel statistik sebesar 2,202 > 1,96 dan nilai pvalue sebesar 0,027 < 0,05
dengan tingkat signifikansi 5%, hasil tersebut membuktikan bahwa stress kerja

mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention.

4.2. Pembahasan
1. Pengaruh beban kerja terhadap stress kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja (X) berpengaruh
signifikan terhadap stress kerja (Y1), dengan nilai thiwng Sebesar 17,514 >
tranel 1,98447 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0.05, Artinya, semakin
tinggi beban kerja yang dialami seseorang karyawan, semakin besar pula
stres kerja yang dirasakannya. Sebaliknya, jika beban kerja berkurang, stres
kerja juga cenderung menurun. Sejalan dengan penelitian oleh Fikri dan
Wahyudi  (2024); Wirawan (2022); Raharja dan Heryanda (2021);
Hermanto, Utami dan Indrayani (2022), menunjukkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja.

Beban kerja adalah tuntutan tugas yang diberikan kepada seseorang
dan harus di selesaikan tepat waktu dengan kemampuan baik fisik maupun
non fisik, keahlian dan waktu yang tersedia (Raharja & Heryanda, 2021).
Tinggi rendahnya beban kerja yang dirasakan individu sesuai dengan
kapasitas dan kemampuan mereka dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut.
Ini sesuai dengan pendapat yang diungkapkan oleh Hart dan Staveland

(2018) mengenai beban kerja, yaitu sesuatu yang timbul dari hubungan
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antara tuntutan tugas, lingkungan tempat bekerja, keahlian, perilaku, dan
persepsi individu. Jika karyawan bisa menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
maka hal tersebut tidak akan menjadi beban demikian pula sebaliknya jika
karyawan tidak bisa menyelesaikan tepat waktu sesuai target maka akan
menjadi beban.

Beban kerja yang berlebihan, seperti tenggat waktu yang terlalu ketat
atau volume pekerjaan yang tidak realistis, dapat menyebabkan karyawan
merasa kewalahan, tertekan, dan stres. Stres kerja yang berlebihan dapat
berdampak negatif pada kinerja karyawan, kesehatan fisik dan mental, serta
kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan teori Suryaningrum (2020) yang
menyatakan bahwa beban kerja yang berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stres kerja, penyebab stres dalam pekerjaan yaitu memiliki beban
kerja yang berlebihan, kualitas pengawasan yang kurang proporsional,
merasa tertekan atau adanya desakan waktu, wewenang yang tidak
mencukupl, dan konflik antar pribadi yang dirasakan.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian-penelitian
sebelumnya yang mengemukakan bahwa terdapat hubungan signifikan dan
positif antara beban kerja dengan stres kerja, seperti penelitian dari Safitri
(2020) yang mengungkap hubungan beban kerja dengan stres kerja. Lebih
lanjut, penelitian tersebut menyebutkan bahwa tuntutan pekerjaan, baik yang
berasal dari dalam atau luar pekerjaan, tuntutan tugas yang teralu banyak
dan beban kerja yang berlebihan mampu menyebabkan individu merasakan

stres kerja. Penelitian serupa juga pernah dilakukan oleh Sari dan Rayni
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(2020) yang menemukan adanya hubungan beban kerja dengan stres kerja.
Temuan penelitian tersebut menunjukkan bahwa beban kerja yang
berlebihan akan memicu timbulnya stres kerja. Untuk mengurangi stres
kerja, penting bagi perusahaan untuk mengelola beban kerja karyawan
dengan baik, memberikan dukungan yang memadai, dan menciptakan

lingkungan kerja yang kondusif (Fikri & Wahyudi, 2024).

. Pengaruh beban kerja terhadap turnover intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja (X) berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention (Y2), dengan nilai thiwng Sebesar 2,225
> tapel 1,98472 dan nilai signifikansi sebesar 0,028 < 0.05. Artinya semakin
tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula keinginan
mereka untuk keluar dari pekerjaan. Sesuai dengan penelitian oleh
Woulandari, Meutia dan Dewi (2024) ; Ayuningrum dan Surya (2024); Afifi
et al (2024), bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention.

Beban kerja adalah kapasitas individu pekerja dalam menyelesaikan
tugas dari suatu pekerjaan atau kelompok jabatan yang dilaksanakan dalam
waktu atau batasan waktu yang dimiliki oleh pekerja tersebut, serta
pandangan subjektif individu tersebut mengenai pekerjaan yang diberikan
kepadanya (Wilda, 2018). Banyak dari karyawan yang tidak bisa
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dikarenakan beban kerja yang terlalu

tinggi. Kondisi karyawan tidak merasakan kepuasan dalam bekerja, upah
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yang terlalu rendah, jam kerja melewati batas, tidak adanya jaminan sosial
dan beban kerja yang dirasakan oleh karyawan begitu tinggi merupakan
penyebab utama timbulnya intensi turnover (Ponganan, 2019).

Beban kerja yang tinggi dapat membuat karyawan tertekan dalam
bekerja sehingga membuat karyawan merasa tidak nyaman dalam
melaksanakan pekerjaannya, menimbulkan rasa bosan dan rasa tidak puas
terhadap perusahaan sehingga terjadinya keinginan berhenti bekerja dan
mencari pekerjaan yang baru (Chaerunisa et al, 2024). Selain itu, Beban
kerja yang berlebihan dapat memicu stres, kelelahan, dan ketidakpuasan
kerja, yang pada akhirnya mendorong karyawan untuk mencari pekerjaan
lain (Faturrahman et al, 2020). Jika stres kerja dan beban kerja semakin
tinggi maka keinginan karyawan untuk keluar (intensi turnover) juga akan
meningkat (Chaerunisa et al, 2024).

Ketika perusahaan meningkatkan beban kerja karyawannya maka
karyawan akan merasa burnout dan merasa tidak nyaman berada di
lingkungan perusahaan, sehingga mereka akan berminat untuk keluar dari
perusahaan tersebut (Afifi et al, 2024). Beban kerja yang tinggi juga dapat
menyebabkan karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka,
karena mereka merasa tidak mampu memenuhi tuntutan pekerjaan atau
tidak memiliki waktu yang cukup untuk kehidupan pribadi. Jika karyawan
merasa tidak mampu mengatasi beban kerja yang tinggi, mereka mungkin
mulai mempertimbangkan untuk mencari pekerjaan lain yang menawarkan

beban kerja yang lebih seimbang atau dukungan yang lebih baik
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(Ayuningrum & Surya, 2024). Penelitian juga di lakukan oleh Fuhasari
(2016) menunjukan bahwa intensi turnover dipengaruhi oleh beban kerja
dan menunujukan hubungan yang positif. Turnover yang terjadi di
perusahaan ini dikarenakan adanya beban kerja yang diberikan perusahaan

terlalu banyak.

. Pengaruh stress kerja terhadap turnover intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stress kerja (Y1) berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention (Y2), dengan nilai thiwung Sebesar 6,305
> tianer 1,98472 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0.05. Artinya, semakin
tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, semakin besar
kemungkinan mereka memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan
mereka. Serujuk dengan penelitain oleh Hisbih, Fitriani dan Supriatna
(2023); lksan dan Sari (2022); Apriliani dan Susanti (2024), bahwa stres
kerja berpengaruh terhadap turnover intention.

Stres merupakan proses psikologis yang tidak menyenangkan yang
terjadi sebagai tanggapan terhadap tekanan lingkungan (Robbins and Judge,
2017) dalam hal ini lingkungan yang dimaksud adalah tempat kerja. Stres
kerja yang dirasakan oleh karyawan seperti tekanan di tempat kerja yang
menciptakan perasaan tidak menyenangkan seperti kelelahan, mudah emosi,
gelisah, dan lain sebagainya. Karyawan yang mengalami stres kerja akan
mengalami tekanan berat dalam bekerja sehingga akan berdampak pada

menurunnya kinerja. Stres kerja yang dialami di tempat kerja dapat memicu
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keinginan karyawan untuk meninggalkan tempatnya bekerja (De Clercq et
el., 2020). Sesuai dengan penelitian oleh Ahmad et al. (2017) hasil dalam
penelitiannya menyatakan bahwa karyawan yang mengalami stres kerja
tinggi memiliki niat yang tinggi untuk berhenti dari pekerjaannya.

Seseorang yang mengalami stress merasa tidak nyaman dan tidak
fokus saat bekerja, akibatnya seseorang tidak mampu mengendalikan diri
dan mudah untuk emosi (Mahesa & Asy'ari, 2022). Tingginya tingkat stres
kerja yang dialami oleh karyawan, maka akan tinggi pula niat karyawan
untuk meninggalkan perusahaan. Stres kerja yang berkepanjangan dapat
menyebabkan kelelahan emosional, penurunan kinerja, dan bahkan masalah
kesehatan fisik dan mental, yang semuanya dapat mendorong karyawan
untuk mempertimbangkan berhenti (Apriliani dan Susanti, 2024),.

Turnover yang tinggi dapat berdampak buruk bagi organisasi seperti
menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga
kerja yang ada serta tingginya biaya pengelolaan SDM seperti biaya
pelatihan yang sudah dilakukan pada karyawan sampai dengan biaya
rekrutmen dan pelatihan kembali (Sartika, 2019). Hal tersebut menjadikan
perusahaan tidak efektif karena perusahaan kehilangan karyawan yang
berpengalaman dan perlu melatih kembali karyawan baru. Dengan
mengurangi tingkat stress seorang karyawan dan menjaga hubungan baik
antar atasan, karyawan dan perusahaan pasti akan mengurangi tingkat stres
karyawan dengan demikian tujuan perusahaan akan lebih mudah tercapai

(Daniel, 2023).
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4. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention dengan Stress
Kerja Sebagai Variabel Mediasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stress kerja mampu memediasi
pengaruh beban kerja terhadap turnover intention, dengan hasil perhitungan
nilai sobel statistik sebesar 2,202 > 1,96 dan nilai pvalue sebesar 0,027 <
0,05. Artinya beban kerja yang tinggi dapat meningkatkan stres kerja
karyawan, yang pada gilirannya dapat mendorong mereka untuk memiliki
niat berhenti lebih tinggi. Hasil ini searah dengan hasil penelitian terdahulu,
seperti penelitian oleh Agustin (2022); Sari, Setiawan dan Esterina (2025);
Sari, Setyawati & Setyowati, (2021); Oktaviani dan Pantawis (2024),
menunjukkan bahwa terdapat beban kerja terhadap turnover intention
dengan stress kerja sebagai variabel mediasi.

Beban kerja yang berat dapat memicu kelelahan dan stres di
lingkungan kerja, yang kemudian berpengaruh pada intensi turnover atau
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan (Oktafiani & Pantawis,
2024). Beban kerja yang berlebihan, suasana kerja yang tidak mendukung,
kurangnya dukungan dari atasan atau rekan kerja, serta konflik pekerjaan
adalah beberapa faktor yang dapat memicu stres kerja dan pada akhirnya
meningkatkan turnover intention. Suasana kerja yang kurang mendukung
seperti tekanan yang sering dialami karyawan, beban tugas yang berlebihan
atau terlalu ringan, serta ketidakjelasan dalam peran yang harus dijalani,
dapat menyebabkan individu mengalami stres karena merasa tertekan (Asih

et al, 2018).
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Ketika karyawan mengalami beban kerja yang tinggi, hal ini dapat
memicu stres kerja. Ketika karyawan mengalami stres yang berkepanjangan,
mereka cenderung mencari alternatif pekerjaan yang dianggap lebih
seimbang dan tidak terlalu membebani. Fenomena ini memperkuat temuan
bahwa stres kerja dapat memediasi hubungan antara beban kerja dan intensi
turnover, di mana semakin tinggi beban kerja, semakin tinggi tingkat stres
kerja yang kemudian mendorong karyawan untuk meninggalkan perusahaan
(Setyawati & Setyowati, 2021), Stres kerja kemudian dapat menjadi faktor
utama yang mengarah pada peningkatan turnover intention, di mana
karyawan merasa terdorong untuk mencari alternatif pekerjaan lain karena
ketidaknyamanan atau ketidakpuasan yang muncul akibat stres yang
berkepanjangan (Wanboko et al., 2023).

Stres kerja, yang muncul akibat beban kerja yang tinggi, bertindak
sebagai variabel perantara yang memperkuat hubungan antara beban kerja
dan turnover intention. Ketika karyawan mengalami stres kerja yang
disebabkan oleh beban kerja yang berat, mereka cenderung memiliki
motivasi yang lebih rendah, kepuasan kerja yang menurun, dan pada
akhirnya meningkatkan niat untuk berhenti. beban kerja yang berlebihan,
baik secara kuantitas maupun kualitas, dapat membuat karyawan merasa
kewalahan dan tidak mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik
(Setyowati et al., 2021). Hal ini dapat memicu stres kerja dan pada akhirnya

meningkatkan keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain
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Didukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Wanboko et
al., 2023) menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention yang dimediasi oleh stres kerja. Selain itu,
penelitian yang dilakukan oleh (Setyowati et al., 2021) menyatakan bahwa
beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention
yang dimediasi oleh stres kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi beban kerja yang dirasakan oleh karyawan, semakin tinggi
tingkat stres kerja yang dialami. Stres kerja ini akan meningkatkan intensi
turnover karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa stres kerja berperan
sebagai mediasi yang menghubungkan antara beban kerja dengan intensi

turnover.



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarakan beberapa kajian analisa dan pembahasan dapat diambil
kesimpulan sebagai berikut:

1. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap stress kerja, dengan nilai thitung
sebesar 17,514 > twne 1,98447 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0.05,
Artinya, semakin tinggi beban kerja yang dialami seseorang karyawan,
semakin besar pula stres kerja yang dirasakannya. Sebaliknya, jika beban kerja
berkurang, stres kerja juga cenderung menurun

2. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, dengan nilai
thitung SEDESAr 2,225 > tianer 1,98472 dan nilai signifikansi sebesar 0,028 < 0.05.
Artinya semakin tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi
pula keinginan mereka untuk keluar dari pekerjaan.

3. Stress kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, dengan nilai
thitung S€bEsar 6,305 > tianel 1,98472 dan nilar signifikansi sebesar 0,000 < 0.05.
Artinya, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, semakin
besar kemungkinan mereka memiliki keinginan untuk meninggalkan
pekerjaan mereka

4. Stress kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover
intention, dengan hasil perhitungan nilai sobel statistik sebesar 2,202 > 1,96

dan nilai pvalue sebesar 0,027 < 0,05. Artinya beban kerja yang tinggi dapat
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meningkatkan stres kerja karyawan, yang pada gilirannya dapat mendorong

mereka untuk memiliki niat berhenti lebih tinggi.

5.2 Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan google form sebagai media
penyebaran kuesioner, sehingga memiliki kendala feedback dari responden
yang lama, untuk penelitian kedepannya bisa melakukan follow up agar
kuesioner bisa diisi dengan segera

2. Penelitian ini dilakukan dilaksanakan di Bank Indonesia, sehingga tidak bisa

mewakili populasi

5.3 Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang diuraikan pada laporan ini. Kemudian
terdapat beberapa saran diantaranya adalah:
1. Beban Kerja
a. Perusahaan disarankan untuk mengatur pengelolaan beban kerja untuk
meningkatkan kinerja dan kesejahteraan karyawan seperti prioritas tugas,
manajemen waktu, komunikasi yang efektif, istirahat yang cukup, dan
dukungan dari perusahaan.
b. Perusahaan hendaknya dapat mengelola beban kerja sesuai dengan
kapasitas, kemampuan dan karyawan yang mengacu pada undang undang

perlindungan tenaga kerja.
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c. Pekerjaan yang sulit dan memiliki tingkat kerumitan yang tinggi agar lebih

diprioritas kepada pegawai yang memiliki kompetensi tinggi.
2. Stres Kerja

a. Perusahaan disarankan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung,
memberikan dukungan psikologis, dan menerapkan kebijakan yang adil.

b. Perusahaan juga perlu memastikan beban kerja yang seimbang,
memberikan pelatihan manajemen waktu, dan mendorong gaya hidup
sehat guna meminimalisis stres kerja karyawan.

c. Perusahaan perlu mempertimbangkan kompensasi non finansial untuk
mengurangi stress kerja seperti liburan pegawai, atau sejenisnya.

3. Turnover Intention

a. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan kepuasan kerja, perbaikan
komunikasi, pengembangan karir, dan pengakuan atas kinerja
karyawan. Selain itu, perusahaan juga perlu memperhatikan kesehatan
mental karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang positif.

b. Perusahaan perlu meminimalisir kejadian turnover intention para pegawai
dengan cara menciptkan atmosfer kerja yang nyaman dan sehat sehingga
karyawan merasa senang di lingkungan kerja.

c. Perusahaan perlu menjalin hubungan yang akrab dan kekeluargaan dengan
pegawai, sehingga terciptakan hubungan yang baik dan saling menguatkan

dalam kerja.
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4. Penelitian Selanjutntya
a. Untuk penelitian selanjutnya agar bisa dikembangkan lagi untuk penelitian
selanjutnya untuk dapat melakukan penelitian sejenis pada industri yang
berbeda dan menambahkan variabel lain serta dengan jumlah sampel yang
lebih banyak.
b. Penelitian selanjut bisa memasukan variabel lain yang dapat

mempengaruhi terjadinya turnover intention.
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