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 Merger tiga Bank Umum Syariah yang terdiri dari Bank Syariah Mandiri, 

Bank Negara Indoesia Syariah, dan Bank Rakyat Indonesia Syariah 
menimbulkan terjadinya stres kerja karyawan. Stres kerja yang 

berkepanjangan dapat menyebabkan karyawan melakukan turnover. 

Selain itu, stres kerja karyawan akan mempengaruhi komitmen seseorang 
terhadap organisasinya, salah satunya adalah komitmen afektif. Oleh 

karena itu, diperlukan faktor untuk melemahkan tingkat stres kerja 

karyawan salah satunya adaah self efficacy.  Responden dalam penelitian 
ini adalah karyawan Bank Syariah Indonesia (BSI) dengan kriteria 

mengalami masa kerja sebelum dan setelah merger. Proses pengambilan 

data dilakukan secara online kepada 155 karyawan Bank Syariah 

Indonesia (BSI) kemudian diolah menggunakan Structural Equation 
Modeling (SEM) melalui aplikasi SmartPLS 3.2. Hasil penelitian 

membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. Selain itu, stres kerja juga berpengaruh negatif terhadap 
komitmen afektif. Akan tetapi, pada penelitian ini menyatakan bahwa self 

efficacy tidak dapat memoderasi pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention komitmen afektif. 
 

Kata Kunci: 

tress kerja; 

intensi keluar; 

komitmen afektif; 
efikasi diri; 

BSI. 

 

  A B S T R A C T  

Keyword: 

work stress; 

turnover intention; 

affective commitment; 
self efficacy; 

BSI. 

 The merger of three Sharia Commercial Banks consisting of Bank Syariah 

Mandiri, Bank Negara Indonesia Syariah, and Bank Rakyat Indonesia 

Syariah caused employee work stress. Prolonged work stress can cause 

employees to turn over. In addition, employee work stress will affect one's 
commitment to the organization, one of which is affective commitment. 

Therefore, a factor is needed to weaken the level of employee work stress, 

one of which is self-efficacy. Respondents in this study were employees of 
Bank Syariah Indonesia (BSI) with the criteria of having worked before 

and after the merger. The data collection process was carried out online 

to 155 employees of Bank Syariah Indonesia (BSI) and then processed 
using Structural Equation Modeling (SEM) through the SmartPLS 3.2 

application. The results of the study prove that work stress has a positive 

effect on turnover intention. In addition, work stress also has a negative 

effect on affective commitment. However, this study states that self-efficacy 
cannot moderate the effect of work stress on turnover intention of affective 

commitment. 
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PENDAHULUAN 

Industri perbankan syariah di Indonesia mengalami perkembangan yang pesat. Hal ini ditunjukkan oleh 
data Otoritas Jasa Keuangan (OJK) pada Juni 2020 bahwa pertumbuhan kekayaan perbankan syariah di 

Indonesia meningkat sebesar 9,22% dan pertumbuhan DPK meningkat sebesar 8,99% (OJK, 2021). Meskipun 

demikian, pangsa pasar dan penetrasi pasar yang dimiliki oleh perbankan syariah masih relatif kecil (Zakiy & 
Haryanto, 2021). Melihat demikan, pemerintah akhirnya memutuskan untuk menyetujui rencana merger pada 

tiga bank syariah yaitu Bank Syariah Mandiri (BSM), Bank Negara Indonesia Syariah (BNIS), dan Bank 

Rakyat Indonesia Syariah (BRIS) untuk diresmikan pada tanggal 1 Februari 2021 (Fiqri et al., 2021). Menurut 
Tarba et al., (2020), kebijakan merger dapat mempengaruhi manajemen sumber daya manusia. Adanya merger 

akan menggabungkan beberapa aspek, seperti budaya kerja dan strategi pengelolaan aset baik aset sumber daya 

manusia maupun non sumber daya manusia. Dengan demikian, adanya merger akan memberikan tantangan 

baru bagi sumber daya manusia perusahaan khususnya karyawan. Hal ini karena merger sering dikaitkan 
dengan kecemasan dan ketidakamanan kerja karyawan (Searle & Ball, 2004). Terlebih adanya kebijakan auto 

migrasi rekening pasca merger yang menimbulkan banyak complaint dari nasabah karena pihak bank tidak 

memberikan pemberitahuan terlebih dahulu kepada nasabah (Saori, 2021). Tentu hal ini akan mempengaruhi 
kondisi psikologis karyawan. Sebagaimana menurut Robbins & Judge (2018:375) stres merupakan proses 

psikologis yang terjadi sebagai tanggapan terhadap tekanan lingkungan yang tidak menyenangkan. Dengan 

demikian, adanya merger dapat menimbulkan stres kerja karyawan. 
Apabila stres dibiarkan dalam jangka panjang, maka akan menyebabkan karyawan keluar dari 

perusahaan (turnover intention) (Haslip, 2020).  Meyer & Tett (1993) menyatakan bahwa turnover intention 

merupakan bentuk kesadaran individu untuk meninggalkan organisasinya. Sebagaimana menurut Amalia & 

Zakiy  menyatakan bahwa turnover intention dapat meningkatkan biaya rekrutmen dan pelatihan. Adanya 
turnover intention juga memicu perusahaan kehilangan sumber daya manusia yang potensial (Asih & Dewi, 

2017). Selain dapat mempengaruhi turnover intention, stres kerja juga dapat mempengaruhi komitmen afektif 

karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Sun & Yeo (2019) bahwa stres kerja 
berpengaruh negatif terhadap komitmen afektif karyawan.  Hal ini berarti bahwa semakin tinggi stres kerja, 

maka semakin rendah komitmen afektif karyawan. Adapun komitmen afektif merupakan komitmen yang 

berasal dari rasa cinta individu terhadap perusahaan sehingga ia ingin tetap tinggal di perusahaan. 

Adanya komitmen yang tinggi pada diri karyawan akan mempengaruhi sikap individu terhadap dirinya, 
memotivasi perilakunya dalam organisasi, mempengaruhi tindakan, ambisi, serta pencapaian tujuan yang telah 

ditetapkan. Salah satu penentu bisa atau tidaknya individu dalam melaksanakan tugas dan akan terus berusaha 

apabila menemui hambatan dalam mencapai tujuan tertentu yaitu self-efficacy (Gustyana et al., 2018). 
Sebagaimana menurut Bandura (1982) self-efficacy adalah keyakinan individu tentang kemampuannya dalam 

tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil tujuan yang telah ditetapkan. Keyakinan yang ada 

di dalam diri individu dapat membantu ia dalam menghadapi berbagai situasi yang terjadi (Siregar & Putri, 
2020). Hal ini diperkuat oleh pendapat Sarafino & Smith (2010: 171) yang menyatakan bahwa individu yang 

memiliki self-efficacy tinggi akan mengalami tekanan psikologis yang rendah ketika menghadapi sumber stres. 

Selain dapat menurunkan tingkat stres, self-efficacy juga mampu menekan tingginya tingkat turnover intention. 

Hal ini diperkuat oleh pendapat Gangloff & Mazilescu (2017) yang menyatakan bahwa semakin tinggi 
keyakinan individu terhadap kemampuan dirinya, maka akan semakin menurunkan keinginan mereka untuk 

pindah atau keluar dari organisasi (turnover). Hal ini mengindikasikan bahwa ketika individu semakin percaya 

diri terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka akan semakin membuat individu ingin untuk terus bertahan 
(berkomitmen) di organisasi dan berharap akan mendapatkan posisi yang lebih baik. 

Adapun komitmen organisasi pada karyawan akan terbangun dengan baik apabila individu memiliki 

self-efficacy yang baik pula. Hal ini sesuai dengan penelitian Saraswati & Prihatsanti (2017) dan Dewi (2020) 
bahwa self-efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi 

self-efficacy, maka juga akan semakin tinggi komitmen organisasi. Sebagaimana menurut Meyer & Tett (1993) 

komitmen afektif merupakan bagian dari komitmen organisasi. Oleh karena itu, self-efficacy juga dapat 

mempengaruhi komitmen afektif karyawan.  Dengan demikian, hal ini menunjukkan bahwa self-efficacy dapat 
mempengaruhi pengaruh positif stres kerja terhadap turnover intention dan pengaruh negative stres kerja 

terhadap komitmen afektif karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran self efficacy dalam memoderasi pengaruh stres kerja 
terhadap turnover intention dan komitmen afektif. Dalam penelitian ini terdapat gap penelitian yang 

menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap komitmen afektif (Sun & Yeo, 2019). Selain itu, 

mayoritas dalam penelitian yang telah dilakukan sebelumnya tidak terdapat variasi variabel moderasi, tetapi 
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hanya membahas pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dan komitmen afektif. Dengan demikian, 

pada penelitian ini peneliti menambahkan self efficacy sebagai variabel moderasi.  

KAJIAN LITERATUR 
Menurut Atikah et al., (2021) merger adalah gabungan dari dua perusahaan atau lebih dengan 

menetapkan satu perusahaan untuk tetap bertahan. Adapun menurut Fiqri et al., (2021) merger dimaksudkan 

sebagai penggabungan dua atau lebih perusahaan menjadi satu perusahaan dengan cara menyatukan saham 
berupa aset dan non aset perusahaan yang dimerger. Konsep merger ini dinilai sebagai upaya strategis guna 

membentuk badan usaha yang berdaya saing tinggi sehingga diharapkan mampu untuk memperbaiki kinerja 

perusahaan. Atikah et al., (2021), di era globalisasi ini kebijakan merger dinilai sebagai kebijakan penting yang 

harus dilakukan oleh perusahaan khususnya perbankan agar meningkatkan daya saingnya. Berdasarkan 
Peraturan Pemerintah Nomor 28 Tahun 1999 tentang merger, konsolidasi, dan akuisisi bank, menjelaskan 

bahwa merger merupakan penggabungan antara dua bank atau lebih dengan mempertahankan salah satu bank 

untuk berdiri dan bank lainnya dibubarkan tanpa dilikuidasi terlebih dahulu. Adapun kegiatan merger ini 
disebabkan oleh beberapa faktor, antara lain (Fiqri et al., 2021) yaitu peningkatan kemampuan perusahaan, 

diversifikasi bidang usaha, peningkatan penguasaan pangsa pasar, pengurangan beban pajak, penilaian aset 

yang lebih rendah dari sesungguhnya, dan peningkatan prestige bagi perusahaan yang bersangkutan. 

 

Stres Kerja 

Menurut Siagian (2016:300) stres merupakan kondisi yang tegang yang mempengaruhi emosi, pikiran, 

dan kondisi fisik seseorang. Adapun menurut Robbins & Judge (2018:375) stres diartikan sebagai suatu sikap 
dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh proses psikologis serta perbedaan individu. Seseorang yang 

merasa stres dalam lingkungannya cenderung merasakan ketidakseimbangan kondisi fisik dan psikis, sehingga 

berdampak pada proses berpikir, emosi, dan kondisi karyawan organisasi tersebut (Novitasari, 2020). Robbins 
& Judge (2018:376) terdapat tiga kategori sumber stres yang potensial yaitu (1) faktor lingkungan, meliputi 

ketidakpastian lingkungan yang mempengaruhi struktur organisasional yang terdiri dari ekonomi, politik, dan 

teknologi, (2) faktor organisasional, meliputi tuntutan penyelesaian tugas dengan waktu terbatas, beban kerja 

yang berlebihan, atasan yang sangat menuntut, dan rekan kerja yang tidak menyenangkan, (3) faktor pribadi, 
meliputi permasalahan keluarga, permasalahan ekonomi pribadi, dan karakteristik kepribadian yang inheren. 

 

Turnover Intention 
 Meyer & Tett (1993) menyatakan bahwa turnover intention merupakan bentuk kesadaran individu 

untuk meninggalkan organisasinya, atau dengan kata lain bahwa ia sedang berusaha mencari kesempatan kerja 

yang baru. Menurut  Robbins & Judge (2018:39)  individu dapat keluar dari pekerjaannya atas pikirannya 
sendiri dengan sukarela (voluntary turnover intention) ataupun tidak sukarela (involuntary turnover intention). 

Voluntary turnover intention dapat terjadi apabila seseorang telah memiliki rencana lain ketika ia memutuskan 

untuk keluar. Sebaliknya, involuntary turnover intention terjadi atas wewenang atasan terhadap kelanjutan 

pekerja tersebut. Turnover intention memiliki dampak buruk bagi organisasi karena organisasi harus 
melakukan proses dari awal untuk mencari karyawan. Hal tersebut dapat meningkatkan biaya rekrutmen dan 

pelatihan. Selain itu, apabila karyawan potensial meninggalkan perusahaan, maka dapat mengganggu efisiensi 

manajemen perusahaan (Ratnaningsih, 2021). 

 

Komitmen Afektif 

Meyer & Tett (1993) mengemukakan bahwa komitmen afektif merupakan salah satu kategori komitmen 

yang memiliki ikatan secara emosional pada seorang karyawan untuk mengidentifikasi dan melibatkan dirinya 
dengan organisasi. Menurut Han et al., (2012) komitmen afektif terbentuk sebagai hasil dari organisasi yang 

dapat membuat karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai - nilai organisasi serta 

berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas pertama sehingga karyawan mempertahankan 
keanggotaannya. Komitmen afektif yang dimiliki oleh karyawan menunjukkan kesetiaannya terhadap 

organisasi perusahaan. Adapun menurut Alfaris & Zakiy (2021) menyebutkan bahwa adanya komitmen afektif 

yang tinggi akan membuat karyawan bekerja dengan optimal dan meningkatkan kinerjanya guna untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Selain itu, karyawan yang berkomitmen dalam pekerjaannya akan melakukan 

yang terbaik dalam menyelesaikan tugas serta tanggung jawabnya tanpa adanya paksaan.  

 

Self Efficacy 
Menurut Bandura (1982) self-efficacy merupakan keyakinan individu tentang kemampuan mereka 

sendiri untuk berhasil melakukan tugasnya dalam rangka untuk mendapatkan hasil yang diinginkan. Keyakinan 

yang ada di dalam diri individu dapat membantu ia dalam menghadapi berbagai situasi yang terjadi (Siregar 
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& Putri, 2020). Hal ini diperkuat oleh pendapat Sarafino & Smith (2010) yang menyatakan bahwa individu 

yang memiliki self-efficacy yang tinggi akan mengalami tekanan yang rendah ketika menghadapi sumber stres.  

Bandura (1982) juga menyebutkan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi self-efficacy yang terdiri dari: 
pengalaman keberhasilan (mastery experiences), pengalaman orang lain (vicarious experiences), persuasi 

sosial (social persuation), dan keadaan fisiologis dan emosional (physiological and emotional states). 

 

Hipotesis 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Beberapa penelitian telah mengkaji tentang pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. Stres kerja 

merupakan faktor yang signifikan dalam mempengaruhi niat karyawan untuk berhenti bekerja. Ketika 
seseorang mengalami tingkat stres yang tinggi, maka respon dari seseorang terhadap lingkungannya akan 

menjadi kurang baik. Hal ini karena stres dapat membuat seseorang menjadi mudah marah dan agresif, tegang, 

atau bahkan tidak kooperatif dan gejala buruk lainnya yang dapat mengganggu mereka dalam melaksanakan 
pekerjaan. Oleh karena itu, ketika stres yang dialami oleh seseorang tersebut tidak tertahankan lagi, maka hal 

ini dapat memicu timbulnya turnover intention. Sebagaimana hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Ramlah et al., (2021), Novitasari (2020), dan Lestari & Mujiati (2018) bahwa stres kerja 

berpengaruh positif terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja, maka 
juga akan semakin tinggi tingkat turnover intention. Berdasarkan pemaparan di atas, maka diusulkan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1: Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Afektif 

Selain dapat mempengaruhi turnover intention, stres juga dapat mempengaruhi tingkat komitmen 
karyawan. Stres yang dimaksud tentu adalah stres negatif yang muncul karena dampak dari pekerjaan dan juga 

sebuah respon atas ketidaknyamanan terhadap lingkungannya. Oleh karena itu, hal ini dapat membuat 

tingginya tingkat stres kerja yang dapat menimbulkan penurunan komitmen seseorang terhadap organisasinya. 

Sebagaimana menurut Meyer & Tett (1993) bahwa komitmen organisasi terdiri dari komitmen afektif, 
komitmen normatif, dan komitmen kontinu. Dari ketiga komitmen tersebut, komitmen afektif merupakan satu-

satunya komitmen yang berkaitan dengan keadaan psikologis seseorang. Dengan demikian, dapat dikatakan 

bahawa stres dapat mempengaruhi komitmen afektif seseorang. 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Bhatti et al., (2016) di Pakistan bahwa stres memiliki 

hubungan negatif terhadap komitmen organisasi. Sebagaimana menurut Meyer & Tett (1993) komitmen afektif 

merupakan bagian dari komitmen organisasi. Dengan demikian, stres juga dapat mempengaruhi komitmen 
afektif karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Gustyana et al., (2019) yang menguji 

korelasi antara stres kerja dengan komitmen afektif serta diperoleh hasil bahwa stres kerja memiliki hubungan 

negatif dengan komitmen afektif. Berdasarkan pemaparan di atas, maka diusulkan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen afektif. 

 

Pengaruh Self-Efficacy Sebagai Pemoderasi 

Menurut Bandura (1982) self-efficacy merupakan keyakinan individu mengenai kemampuan yang 
dimilikinya dalam menyelesaikan suatu pekerjaan tertentu. Sebagaimana Sarafino & Smith (2010) yang 

menyatakan bahwa individu yang memiliki self-efficacy yang tinggi akan mengalami tekanan psikologis yang 

rendah ketika menghadapi sumber stres. Dengan demikian, self-efficacy memiliki fungsi untuk menurunkan 

tingkat potensi stres seseorang. Gangloff & Mazilescu (2017) menyatakan bahwa semakin tinggi keyakinan 
individu terhadap kemampuan dirinya, maka akan semakin menurunkan keinginan mereka untuk pindah atau 

keluar dari organisasi (turnover intention). Hal ini karena individu yang memiliki self-efficacy yang tinggi 

biasanya cenderung membuat seseorang akan bertahan di organisasinya.  
Sebagaimana sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ramadhoani (2020) bahwa self-efficacy 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi 

self-efficacy maka akan semakin rendah tingkat turnover intention. Sebaliknya, semakin rendah self-efficacy 
maka akan semakin tinggi tingkat turnover intention. Selain mempengaruhi tingkat turnover intention, self-

efficacy juga dapat mempengaruhi komitmen organisasi pada karyawan. Hal ini karena adanya self-efficacy 

yang baik pada diri individu maka akan membuat individu tersebut semakin nyaman dengan organisasinya 

sehingga akan membangun komitmen organisasi individu tersebut. Hal ini sesuai dengan penelitian Saraswati 
& Prihatsanti (2017) dan Dewi (2020) bahwa self-efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.  

Sebagaimana menurut Meyer & Tett (1993) komitmen afektif merupakan bagian dari komitmen 

organisasi. Oleh karena itu, self-efficacy juga dapat mempengaruhi komitmen afektif karyawan.  Dengan 
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demikian, dapat terlihat bahwa adanya self-efficacy dapat memperlemah pengaruh positif stres kerja terhadap 

turnover intention dan pengaruh negatif stres kerja terhadap komitmen afektif karyawan. Berdasarkan 

pemaparan di atas, maka diusulkan hipotesis sebagai berikut: 
H3: Self-efficacy memperlemah pengaruh positif stres kerja terhadap turnover intention 

H4: Self-efficacy memperlemah pengaruh negatif stres kerja terhadap komitmen afektif. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Bank Syariah Indonesia (BSI) dengan teknik sampling 

menggunakan purposive sampling dengan kriteria berupa karyawan yang mengalami masa kerja sebelum 

merger dan sesudah merger. Kuesioner penelitian ini disebarkan secara online dengan total responden 155. 
Akan tetapi, dari jumlah 155 karyawan menunjukkan bahwa kuesioner yang dapat diolah dalam penelitian ini 

berjumlah 150 atau sebesar 96% dan 5 sisanya merupakan data yang tidak dapat diolah atau sebesar 4%. Hal 

ini karena dalam penelitian ini terdapat 5 responden yang belum memenuhi kriteria penelitian, yaitu masa 
kerja >1 tahun atau dengan kata lain karyawan yang sudah bekerja sebelum adanya merger. Data tersebut 

kemudian diolah dengan metode SEM-PLS menggunakan aplikasi SmartPLS melalui uji outer model dan uji 

inner model. 

 

Pengukuran 

Kuesioner pada penelitian ini diukur menggunakan skala likert dengan 5 alternatif pilihan jawaban yaitu 

skor 5 untuk pilihan jawaban sangat setuju, 4 untuk pilihan jawaban setuju, 3 untuk pilihan jawaban netral, 2 
untuk pilihan jawaban tidak setuju, dan 1 untuk pilihan jawaban sangat tidak setuju. 

Stres kerja diukur menggunakan 11 item pernyataan yang dikembangkan oleh Kim et al., (1996) dalam 

Agusti et al., (2019). Item ini bertujuan untuk mengukur tingkat stres kerja karyawan. Salah satu contoh item 
pernyataan dalam variabel ini adalah “saya sering merasa terbebani dalam pekerjaan saya”. Adapun 

Cronbach’s alpha variabel ini yaitu 0,918. 

Turnover intention diukur menggunakan 5 item pernyataan yang dikembangkan oleh Horn & Griffeth 

(1991). Item ini bertujuan untuk mengukur niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. Salah satu contoh 
item pernyataan dalam variabel ini adalah “saya sering berfikir untuk meninggalkan pekerjaan ini”. Adapun 

Cronbach’s alpha variabel ini yaitu 0,920. 

Komitmen afektif diukur menggunakan 8 item pernyataan yang dikembangkan oleh Fritz et al., (2013) 
dari pengukuran asli oleh Allen dan Meyer (1990). Item ini bertujuan untuk mengukur keterikatan emosional 

karyawan dan keterlibatan karyawan pada organisasi. Contoh item pernyataannya yakni “Saya akan sangat 

bahagia menghabiskan sisa karir saya di perusahaan ini”. Cronbach’s alpha variabel ini yaitu 0,915.Self 
efficacy diukur menggunakan 10 item pernyataan yang dikembangkan oleh Motl et al., (2001). Item ini 

bertujuan untuk mengukur tingkat keyakinan diri dalam menjalankan tugas. Salah satu contoh item pernyataan 

dalam variabel ini adalah “saya sering berfikir untuk meninggalkan pekerjaan ini”. Adapun Cronbach’s alpha 

variabel ini yaitu 0,956. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian dilihat berdasarkan nilai pada convergent validity dan discriminant 

validity. Kriteria yang digunakan untuk uji validitas instrumen yaitu nilai loading factor pada model 
pengukuran ≥ 0,7 sedangkan jika nilai loading factor pada item indikator kurang dari 0,7 maka harus 

dikeluarkan dari model. 
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Gambar 1. Output Outer Model 

Berdasarkan gambar di atas menunjukkan bahwa convergent validity telah terpenuhi karena semua nilai 

loading factor dari masing-masing indikator sudah di atas 0,7 dan nilai AVE tiap variabel di atas 0,5. Beberapa 

indikator yang memiliki nilai loading factor < 0,7 telah dikeluarkan dari model, sehingga terdapat 9 indikator 

untuk variabel stres kerja, 5 indikator untuk variabel turnover intention, 6 indikator untuk variabel komitmen 

afektif, dan 10 indikator untuk variabel self efficacy.  Berikut tabel nilai AVE dari masing-masing variabel: 

 

Tabel 1. Average Variance Extracted 

Konstruk Nilai 

AVE 

Ket 

SK 0.607 Valid 

TOI 0.761 Valid 

KA 0.703 Valid 

SE 0.716 Valid 

          Sumber: Data Primer yang Diolah (2022) 

Discriminant Validity 

Uji discriminant validity dilihat berdasarkan nilai cross loading pengukuran dengan konstruknya. 

Berdasarkan hasil pengujian validitas diskriminan dapat dilihat bahwa nilai akar kuadrat dari AVE lebih besar 

dari masing-masing konstruk. Maka dapat disimpulkan bahwa model pengukuran atau outer model dinyatakan 

valid karena telah memenuhi syarat convergent validity dan discriminant validity. Berikut adalah tabel hasil 

outer dari uji validitas diskriminan: 

Tabel 2. Discriminant Validity 

 KA SE SK TOI 

KA 0.839       

SE 0.600 0.846     
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SK -0.542 -0.339 0.779   

TOI -0.698 -0.287 0.741 0.872 

       Sumber: Data Primer yang Diolah (2022)  

Uji Model Struktural 
Pengujian model struktural dilakukan setelah melakukan uji validitas dan reliabilitas pada model 

pengukuran dan tidak terdapat permasalahan atau hasilnya dinyatakan valid dan reliabel. Pengujian ini 

bertujuan untuk menguji hipotesis sekaligus menguji hubungan antar variabel. Evaluasi model struktural (inner 

model) pada PLS dilihat dari nilai R-square yang disajikan dalam tabel berikut: 

 

Tabel 3. Adjusted R Square 

  R Square Adjusted 

Turnover 

Intention(Y1) 

0.542 

Komitmen 

Afektif(Y2) 

0.479 

       Sumber: Data Primer yang Diolah (2022) 

Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui nilai Adjusted R2 untuk variabel turnover intention (TOI) adalah 

0.542. Nilai tersebut menjelaskan bahwa besaran persentase variabel turnover intention dapat dipengaruhi oleh 

variabel stres kerja sebesar 54.2% dan sisanya sebesar 45,8 % dijelaskan oleh variabel di luar model penelitian. 
Adapun nilai Adjusted R2 untuk variabel komitmen afektif adalah 0.479. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 

tersebut menjelaskan besaran persentase variabel komitmen afektif dapat dipengaruhi oleh variabel stres kerja 

sebesar 47.9% dan sisanya sebesar 52.1% dijelaskan oleh variabel di luar penelitian. 

 

Pengujian Hipotesis 

Dalam pengujian hipotesis penelitian dapat diukur melalui tiga parameter utama pada inner model 

dengan penggunaan teknik bootstrapping, terdiri dari nilai original sample yang berfungsi untuk mengetahui 
arah konstruk, T-Statistic yang berfungsi untuk mengukur signifikansi hipotesis, dan p-value yang berfungsi 

untuk mengukur signifikansi hipotesis dengan level signifikansi yang berbeda (Ghozali & Latan, 2017). 

Pengukuran inner model dapat dilihat dari tabel path coefficients sebagai berikut.  
 

Tabel 4.  Path Coefficients 
 

  
Original Sample 

(O) T Statistics (|O/STDEV|) P Values 

Stres Kerja (X) -> Turnover 

Intention(Y1) 0.729 15.902 0.000 

Stres Kerja (X) -> Komitmen 
Afektif(Y2) -0.384 4.655 0.000 

Mod SK*SE 1 -> Turnover 

Intention(Y1) 0.015 0.294 0.769 
Mod SK*SE 2 -> Komitmen 

Afektif(Y2) -0.012 0.382 0.703 

    

Sumber: Data Primer yang Diolah (2022) 

 
Hipotesis 1 menyatakan bahwa stres kerja beperngaruh positif terhadap turnover intention. Hal ini sesuai 

dengan hasil uji hipotesis yang menunjukkan bahwa nilai T-statistics sebesar 15.902 ≥ 1.64, maka pengaruhnya 

signifikan dan nilai p-value sebesar 0.000 ≤ 0.1 yang berarti stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention, serta arah positif dari nilai original sample (O) sebesar 0.729. Dengan demikian, dapat terlihat bahwa 
nilai-nilai tersebut telah memenuhi rule of tumbs terdukungnya hipotesis sehingga hipotesis satu diterima. 

Hipotesis 2 menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen afektif. Hal ini sesuai 

dengan hasil hipotesis yang menunjukkan bahwa nilai T-statistics sebesar 4.655 ≥ 1.64 maka pengaruhnya 
signifikan dan nilai p-value sebesar 0.000 ≤ 0.1 yang berarti stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen 
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afektif, serta arah negatif dari nilai original sample (O) sebesar -0.384. Dengan demikian, dapat terlihat bahwa 

nilai-nilai tersebut telah memenuhi rule of tumbs terdukungnya hipotesis sehingga hipotesis dua diterima. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa self efficacy tidak memoderasi stres kerja terhadap turnover 
intention. Hasil tersebut sesuai dengan dengan hasil uji hipotess yang ditunjukkan oleh nilai T-statistics sebesar 

0.294 ≤ 1.64 maka pengaruhnya tidak signifikan dan nilai p-value sebesar 0.769 ≥ 0.1 yang berarti self efficacy 

tidak memoderasi pengaruh positif stres kerja terhadap turnover intention, serta nilai original sample (O) 
sebesar 0.015. Dengan demikian, dapat terlihat bahwa nilai-nilai tersebut tidak memenuhi rule of tumbs 

terdukungnya hipotesis sehingga hipotesis tiga ditolak.  

Hipotesis 4 menyatakan bahwa self efficacy tidak memoderasi stres kerja terhadap komitmen afektif. 

Hasil tersebut sesuai dengan dengan hasil uji hipotesis yang ditunjukkan oleh nilai T-statistics sebesar 0.382 ≤ 
1.64, maka pengaruhnya tidak signifikan dan nilai p-value sebesar 0.703 ≥ 0.1 yang berarti self efficacy tidak 

memoderasi pengaruh negatif stres kerja terhadap komitmen afektif serta nilai original sample (O) sebesar -

0.012. Dengan demikian, dapat terlihat bahwa nilai-nilai tersebut tidak memenuhi rule of tumbs terdukungnya 
hipotesis sehingga hipotesis empat ditolak. 

 

Pembahasan  

Berdasarkan uji hipotesis pertama, hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif 
terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja pada karyawan Bank 

Syariah Indonesia, maka tingkat turnover intention karyawan akan semakin tinggi. Sebaliknya, apabila tingkat 

stres kerja rendah, maka hal ini akan menurunkan tingkat turnover intention. Hasil tersebut sesuai dengaan 
beberapa penelitian yang telah dilakukan oleh (Ardini & Parahyanti, 2021; Dewi & Agustina, 2020; Muzajjad 

et al., 2021) yang membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention.  

Berdasarkan uji hipotesis dua, hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif 
terhadap komitmen afektif karyawan. Hal ini berarti bahwa apabila tingkat stres kerja karyawan Bank Syariah 

Indonesia tinggi, maka komitmen afektif karyawan Bank Syariah Indonesia akan menurun. Sebaliknya, ketika 

stres kerja karyawan rendah, maka komitmen afektif karyawan akan meningkat. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Bhatti et al., (2016) dan Gustyana et al., (2019) yang menguji 
korelasi antara stres kerja dengan komitmen afektif serta diperoleh hasil bahwa stres kerja memiliki hubungan 

negatif dengan komitmen afektif. 

Berdasarkan uji hipotesis tiga, self efficacy belum dapat memperlemah pengaruh stres kerja dalam 
memicu turnover intention karyawan sehingga hipotesis tiga tidak terdukung. Hal ini dapat disebabkan oleh 

self efficacy yang dimiliki oleh karyawan Bank Syariah Indonesia telah mencapai titik jenuh. Hal ini sesuai 

dengan pendapat Putwain & von der Embse (2019) yang menyatakan bahwa self efficacy seseorang dapat 
menurun atau tidak berfungsi lagi ketika self efficacy telah mencapai titik jenuh. Self efficacy yang telah 

mencapai titik jenuh akan membuat seseorang menjadi biasa saja dalam menjalankan tugas ataupun mencapai 

tujuannya, bahkan menjadi tidak peduli dengan keadaan yang terjadi pada dirinya seperti saat terjadi stres 

kerja.  
Hal ini terjadi karena seseorang dengan self efficacy yang telah mencapai titik jenuh akan membuat 

seseorang tidak bergairah dan bersemangat dalam menjalani aktivitas mereka. Dengan demikian, self efficacy 

belum dapat memperlemah pengaruh stres kerja yang menyebabkan terjadinya turnover intention. Selain itu, 
peran self efficacy dapat dimungkinkan juga tidak berfungsi untuk memperlemah pengaruh stres kerja 

disebabkan oleh adanya stres kerja yang dialami oleh karyawan Bank Syariah Indonesia telah terjadi 

berkepanjangan sehingga adanya self efficacy tidak cukup mampu untuk menangani stres kerja yang memicu 

terjadinya turnover intention karyawan. Sebagaimana menurut Alessandri et al., (2018) bahwa self efficacy 
merupakan suatu dimensi yang tidak dapat bertahan selamanya untuk mengelola stres kerja yang 

berkepanjangan. Dengan demikian, self efficacy belum tepat menjadi faktor untuk memperlemah pengaruh 

stres kerja dalam menekan tingkat turnover intention karyawan Bank Syariah Indonesia. 
Berdasarkan uji hipotesis empat, Berdasarkan uji hipotesis, hasil penelitian menunjukkan bahwa 

hipotesis empat tidak didukung. Hal ini menunjukkan bahwa self efficacy karyawan Bank Syariah Indonesia 

tidak dapat memperlemah pengaruh negatif stres kerja untuk meningkatkan komitmen afektif karyawan. Stres 
kerja dapat terjadi pada karyawan yang bekerja di perusahaan. Hal ini dapat disebabkan oleh adanya tuntutan 

tugas serta beban yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan. Apabila stres kerja yang tinggi dibiarkan 

berkepanjangan, maka akan membuat karyawan tidak lagi setia dengan perusahaan (Prestiana & Purbandini, 

2012). Dengan kata lain, tingginya stres kerja akan mempengaruhi komitmen afektif karyawan.       
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy tidak mampu untuk memperlemah stres kerja guna 

untuk meningkatkan komitmen afektif karyawan. Hal tersebut dapat terjadi karena stres kerja yang dialami 

oleh karyawan Bank Syariah Indonesia merupakan tingkatan stres yang kompleks. Sebagaimana hal ini sesuai 
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dengan pendapat Judge et al., (2007) yang menyatakan bahwa  efikasi diri hanya dapat berfungsi pada tingkat 

stres yang sederhana. Sebaliknya, efikasi diri tidak dapat berperan dalam mengatasi tingkat stres yang 

kompleks.  
Selain itu, tidak berfungsinya self efficacy untuk memperlemah stres kerja adalah karena self efficacy 

karyawan yang belum terbentuk secara penuh. Sebagaimana menurut Bandura (1997) menyatakan bahwa 

pembentukan self efficacy terdiri dari empat proses yang terdiri dari attention, retention, production, dan 
motivational. Proses-proses tersebut membutuhkan waktu yang relatif lama. Terlebih jika seseorang tidak 

mampu memahami dirinya sendiri akan menjadikan self efficacy seseorang gagal terbentuk. Seperti halnya self 

efficacy yang membutuhkan waktu relatif lama, komitmen afektif merupakan komitmen yang juga 

membutuhkan waktu cukup lama untuk membentuknya. Oleh karena self efficacy serta komitmen afektif 
karyawan Bank Syariah Indonesia masih dalam proses pembentukan sehingga dapat membuat peran self 

efficacy tidak cukup untuk membendung pengaruh stres kerja yang terjadi dalam meningkatkan komitmen 

afektif karyawan. 
 

KESIMPULAN 

Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan Bank Syariah Indonesia. 

Karyawan yang mengalami stres kerja yang tinggi akan cenderung tidak betah bekerja di dalam perusahaan 

sehingga memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan. Stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen 
afektif karyawan Bank Syariah Indonesia. Karyawan yang mengalami stres kerja tinggi cenderung akan 

menurunkan komitmen afektifnya terhadap perusahaan. Self efficacy tidak dapat memoderasi pengaruh stres 

kerja terhadap turnover intention dan komitmen afektif karyawan Bank Syariah Indonesia. Hasil penelitian ini 
masih terdapat banyak kekurangan, diantaranya adanya keterbatasan jangkauan area dan jumlah responden 

pada objek penelitian. Hal ini terjadi karena penelitian ini dilakukan pada masa pandemi Covid-19 yang 

memberikan adanya batasan dalam penyebaran kuesioner sehingga menyebabkan penelitian ini memiliki 
jumlah responden yang relatif sedikit. Oleh karena itu, peneliti berharap agar peneliti selanjutnya dapat 

memperluas objek penelitian dan menambah jumlah responden agar penelitian menjadi lebih maksimal.  
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