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ABSTRACT

This study aims to examine the effect of self-efficacy, job satisfaction, and work stress on turnover
intention at PT Bank XYZ, Card Personalization and Distribution Services Bureau. The study
employed a quantitative approach using a causal associative research design. Data were collected
through questionnaires distributed to 54 respondents, consisting of all permanent employees of PT
Bank XYZ, Card Personalization and Distribution Services Bureau, selected using a saturated
sampling technique. The data were analyzed using the Partial Least Squares (PLS) method with
the assistance of SmartPLS software. The results indicate that self-efficacy has a negative and
significant effect on turnover intention, implying that higher levels of self-efficacy are associated
with lower turnover intention. Job satisfaction also has a negative and significant effect on turnover
intention, suggesting that employees with higher levels of job satisfaction tend to have a lower
intention to leave the organization. Conversely, work stress has a positive and significant effect on
turnover intention, indicating that increased work stress tends to increase employees’ intention to
leave the organization. These findings highlight the importance of enhancing employees’ self-
efficacy and job satisfaction, as well as effectively managing work stress, in order to reduce
turnover intention and support workforce stability within the organization.

Keywords : Self-Efficacy, Job Satisfaction, Work Stress, Turnover Intention.
ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh self-efficacy, kepuasan kerja, dan stress kerja
terhadap turnover intention pada PT Bank XYZ Biro Card Personalization and Distribution
Services. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif kausal.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada 54 responden, yang diperoleh
menggunakan metode sampel jenuh dari total 54 karyawan tetap PT Bank XYZ Biro Card
Personalization and Distribution Services. Teknik analisis data yang digunakan adalah Partial
Least Square (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa self-efficacy dan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention,
sedangkan stress kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention.

Kata Kunci : Self-Efficacy, Kepuasan Kerja, Stress Kerja, Turnover Intention.
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PENDAHULUAN

Perusahaan modern saat ini dihadapkan pada tantangan besar dalam mengelola sumber
daya manusia (SDM) secara efektif dan efisien. Di tengah persaingan global yang semakin ketat
dan perubahan teknologi yang cepat, keberhasilan organisasi sangat bergantung pada stabilitas
tenaga kerjanya. SDM bukan sekadar pelaksana tugas, melainkan aktor strategis yang menentukan
arah dan keunggulan kompetitif organisasi secara berkelanjutan (Sinarti et al., 2022). Salah satu
permasalahan utama yang sering terjadi dalam manajemen SDM adalah tingginya tingkat turnover
intention, yaitu kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi (Halsa et al., 2022).

Fenomena ini menjadi sinyal awal yang dapat berdampak langsung pada kinerja organisasi,
karena tingginya turnover karyawan menyebabkan meningkatnya biaya rekrutmen, pelatihan,
serta hilangnya pengetahuan dan keterampilan penting yang telah dimiliki individu. Dalam sektor
jasa seperti industri perbankan, isu turnover intention menjadi sangat krusial.

Industri perbankan merupakan salah satu sektor yang menghadapi tantangan dalam
mempertahankan sumber daya manusia. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa sektor perbankan
mengalami tingkat turnover yang relatif tinggi, dengan angka turnover tahunan berkisar antara
15%-20%. Kondisi tersebut mengindikasikan adanya kecenderungan turnover intention yang
cukup tinggi di kalangan karyawan perbankan (Auvaizah & Mujib, 2025). Selain itu, berbagali
penelitian menunjukkan bahwa turnover intention pada industri perbankan dipengaruhi oleh
faktor-faktor seperti kepuasan kerja, stres kerja, work-life balance, pengembangan Kkarier,
kompensasi, dan gaya kepemimpinan.

PT Bank XYZ sebagai bank swasta terbesar di Indonesia menghadapi tantangan yang
sama. Dalam Biro Card Personalization and Distribution Services, peningkatan turnover intention
mulai menjadi perhatian. Walaupun performa keuangan tetap unggul, ketidakpuasan kerja yang
muncul di kalangan karyawan operasional dapat menjadi indikator risiko terhadap stabilitas
kinerja jangka panjang perusahaan.

Data karyawan PT. Bank XYZ Biro Card Personalization and Distribution Services (2025)
menunjukkan bahwa terdapat 26 karyawan keluar dan hanya 24 yang masuk sepanjang tahun 2025.
Tingkat turnover keluar tertinggi terjadi pada bulan April (12,50%), disusul oleh Januari (9,09%)
dan Juli (7,32%). Pola ini memperlihatkan adanya fluktuasi yang signifikan yang dapat
mempengaruhi Turnover Intention.

Keputusan karyawan untuk bertahan atau keluar dari organisasi. Karyawan yang merasa
tidak puas dengan kompensasi, jenjang karier, atau lingkungan kerja cenderung memiliki turnover
intention yang tinggi. Kepuasan kerja yang rendah berkontribusi terhadap lemahnya komitmen
organisasi. menjelaskan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi mediator antara stress kerja dan
kinerja karyawan. Ketika kepuasan kerja tinggi, pengaruh stress kerja terhadap keinginan untuk
keluar dapat ditekan. Oleh karena itu, perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung dan menyediakan jalur karier yang jelas bagi karyawan (Setiyawan et al., 2024).

Hasil Pra Survey yang dilakukan pada Data karyawan PT. Bank XYZ Biro Card
Personalization and Distribution. tidak semua variabel yang diukur digunakan dalam penelitian
ini. Variabel konflik peran, lingkungan kerja, beban kerja, komitmen organisasi, motivasi kerja,
disiplin kerja, dan kompensasi tidak dilanjutkan karena bukan menjadi fokus utama penelitian
serta telah banyak diteliti dalam penelitian sebelumnya. Penelitian ini difokuskan pada self-
efficacy, kepuasan kerja, dan stress kerja karena ketiga variabel tersebut menunjukkan
persentase permasalahan yang paling tinggi, yaitu self-efficacy sebesar 85,71%, kepuasan kerja
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sebesar 88,10%, dan stres kerja sebesar 90,48%. Oleh karena itu, ketiga variabel tersebut diduga
memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil survei, sebanyak 85,71%
karyawan merasa pernah mengalami masalah ketika bekerja, yang mengindikasikan rendahnya
tingkat self-efficacy. Keyakinan terhadap kemampuan diri sangat penting dalam menghadapi
tekanan kerja, dan rendahnya self-efficacy dapat menjadi pemicu stress sekaligus meningkatkan
turnover intention. Hanya 11,90% karyawan yang merasa memiliki kesempatan untuk naik
jabatan. Hal ini menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang sangat rendah, terutama dalam aspek
pengembangan karier. Kondisi tersebut memperkuat dugaan bahwa stagnasi jabatan dapat menjadi
salah satu penyebab menurunnya loyalitas kerja dan meningkatnya keinginan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan. Sementara itu, 90,48% responden menyatakan sering mengalami stress
selama bekerja, yang menunjukkan bahwa tekanan kerja menjadi salah satu permasalahan
dominan yang perlu mendapat perhatian dari manajemen perusahaan.

Self-efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam
menyelesaikan tugas dan menghadapi berbagai tantangan pekerjaan. Karyawan yang memiliki
self-efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri dalam menghadapi tekanan kerja dan memiliki
tingkat ketahanan yang lebih baik terhadap berbagai tuntutan pekerjaan. (Raihan et al., 2023).
Faktor lain yang turut berperan dalam meningkatkan turnover intention adalah stress kerja. Stress
kerja merupakan reaksi fisik maupun emosional yang muncul ketika tuntutan pekerjaan melebihi
kemampuan individu dalam mengatasinya (Wirawan, 2022).

Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk memperoleh pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai pengaruh self-efficacy, kepuasan kerja, dan stress kerja terhadap turnover
intention pada karyawan PT Bank XYZ Biro Card Personalization and Distribution Services.
Kemudian penelitian yang hanya mengandalkan satu atau dua variabel cenderung menghasilkan
kesimpulan yang parsial. Berdasarkan uraian diatas maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Self Efficacy, Kepuasan Kerja dan Stress Kerja terhadap
Turnover Intention (Studi Kasus pada PT. Bank XYZ Biro Card Personalization and
Distribution Services)”.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori dengan analisis berbasis
Structural Equation Modeling (SEM) melalui teknik Partial Least Square (PLS). Analisis
dilakukan dalam tiga tahapan utama: analisis deskriptif, uji instrumen, dan analisis SEM-PLS.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada 54 responden, yang diperoleh
menggunakan metode sampel jenuh dari total 54 karyawan tetap PT Bank XYZ Biro Card
Personalization and Distribution Services. Teknik analisis data yang digunakan adalah Partial
Least Square (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Pelaksanaan penelitian ini
dimulai sejak awal Januari 2025 dan berlangsung hingga akhir Desember 2025. Objek penelitian
ini adalah seluruh karyawan PT. Bank XYZ yang berada dalam Biro Card Personalization and
Distribution Services dengan status karyawan tetap.
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HASIL PENELITIAN DAN PENELITIAN

Hasil Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian outer model mengevaluasi validitas dan reliabilitas indikator, memastikan
bahwa setiap konstruk, yang memakai model pengukuran reflektif, secara akurat mencerminkan
variabel laten yang mendasarinya. Hubungan antara indikator dengan variabel laten bisa
dirumuskan yakni:

Xh = wth0 + wh& + €h

Dimana xh ialah indikator reflektif, 7h0 ialah intersep, mh ialah parameter regresi tunggal
(outer loading), & ialah variabel laten, dan €h ialah residual yang diasumsikan tidak berkorelasi
dengan variabel laten

6
o.'.C

Gambar 1. Hasil Uji PLS Algoritihm
Sumber: Hasil Olahan SmartPLS 4 (2026)
Menurut (Septiyaningtyas & Irmawati, 2017), nilai outer loading yang baik ialah di atas
0,70. Namun pada penelitian eksploratif nilai loading senilai 0,60 masih bisa diterima. Selain itu,
nilai Average Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,50 untuk memperlihatkan
validitas konvergen yang baik.
Tabel 1. Hasil Uji Prosedur PLS Algorithm

Indikator Out(_er Keterangan AVE
Loading
X1.1 0,925 Valid 0,804
X1.2 0,897 Valid
X1.3 0,871 Valid
X1.4 0,895 Valid
X15 0,927 Valid
X1.6 0,883 Valid
X1.7 0,879 Valid
X1.8 0,850 Valid
X1.9 0,940 Valid
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X2.1 0,931 Valid 0,813
X2.2 0,875 Valid
X2.3 0,942 Valid
X2.4 0,846 Valid
X2.5 0,914 Valid
X2.6 0,902 Valid
X2.7 0,873 Valid
X2.8 0,928 Valid
X3.1 0,924 Valid 0,874
X3.2 0,956 Valid
X3.3 0,938 Valid
X3.4 0,928 Valid
X3.5 0,930 Valid
Y.1 0,941 Valid 0,898
Y.2 0,952 Valid
Y.3 0,949 Valid
Y.4 0,949 Valid
Y.5 0,952 Valid

Sumber: Hasil Olahan SmartLS 4 (2026)

Semua indikator yang tercantum dalam Tabel 3.1 memperlihatkan muatan luar melebihi

0,70, dengan nilai maksimum mencapai 0,956 dan nilai minimum 0,846. Rentang muatan ini
memberikan bukti kuat untuk validitas konvergen, yang memperlihatkan bahwa indikator-

indikator tersebut secara andal mengukur konstruk yang dimaksud dalam studi ini.

Semua konstruk memperlihatkan nilai Average Variance Extracted (AVE) yang melebihi

0,50, yang menandakan bahwa setiap konstruk menjelaskan lebih dari setengah varians pada

indikator masing-masing. Tingkat varians yang dijelaskan yang tinggi ini menegaskan validitas

dan reliabilitas konstruk, sehingga cocok untuk analisis dan interpretasi selanjutnya dalam
kerangka penelitian.Selanjutnya, discriminant validity diuji memakai nilai cross loadings.

Tabel 2. Hasil Uji Cross Loadings

X1 X2 X3 Y
0925| 0,528 | -0,427 | -0,740
0,897 | 0,626 | -0,529 | -0,778
0871 ] 0,514 | -0,542| -0,696
0,895| 0,568 | -0,411| -0,688
0,927 | 0,544 | -0,506 | -0,737
0,883 | 0,553 | -0,460 | -0,686
0,879 | 0,534 | -0,459 | -0,718
0,850 | 0,520 | -0,518 | -0,689
0940 | 0677 | -0514,| -0,787
0,663 0,931 | -0,589| -0,736
0,546 | 0,875 | -0,334| -0,600
0,649 | 0942 | -0,569 | -0,747
0,457 | 0,846 | -0,416 | -0,609
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X1 X2 X3 Y
0529 | 0914 -0,391| -0,648
0569 | 0902 -0412| -0,689
0,510 0,873 -0,398 | -0,597
0,586 | 0,928 | -0,495| -0,696
-0,387 | -0,423 | 0,924 | 0,658
-0,558 | -0,485| 0,956 | 0,774
-0,560 | -0,513 | 0,938 | 0,767
-0,462 | -0,431] 0,928 | 0,720
-0,546 | -0,505| 0,930 | 0,733
-0,749 | -0,697 | 0,682 | 0,941
-0,771| -0,664 | 0,750 | 0,952
-0,796 | -0,761 | 0,780 | 0,949
-0,748 | -0,685| 0,751 ] 0,949

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS 4 (2026)
Semua indikator memperlihatkan muatan tertinggi pada konstruk masing-masing, yang
menegaskan bahwa indikator tersebut memenuhi kriteria validitas diskriminatif. Temuan ini
memperlihatkan bahwa tidak ada masalah dengan validitas diskriminatif dalam model penelitian,
memastikan bahwa setiap konstruk berbeda dan diukur secara akurat oleh indikatornya.
Selanjutnya dilakukan pengujian reliabilitas konstruk memakai Cronbach’s Alpha, tho A, dan
Composite Reliability.

Tabel 3. Hasil Uji Construct Reliability

Variabel Cr:\‘:gﬁgh S rho_A ggﬂﬁﬁﬂ:ﬁ Keterangan
Self-Efficacy 0,969 0,971 0,974 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,967 0,971 0,972 Reliabel
Stress Kerja 0,964 0,966 0,972 Reliabel
Turnover Intention 0,972 0,973 0,977 Reliabel

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS 4 (2026)

Berlandaskan Tabel 3.3 Semua konstruk memperlihatkan konsistensi internal yang kuat,
dengan nilai Cronbach's Alpha, rho_A, dan Reliabilitas Komposit melebihi 0,70. Hal ini
memperlihatkan bahwa pengukuran tersebut bisa diandalkan dan sesuai untuk dipakai dalam
analisis model struktural, sehingga menjamin validitas dan stabilitas temuan penelitian. Konstruk
yang andal sangat penting untuk hasil yang akurat dan bermakna.

Hasil Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Model studi ini mengkaji bagaimana Self-Efficacy, Kepuasan Kerja, dan Stress
Kerjamemengaruhi Turnover Intention. Hubungan ini dinilai memakai ukuran statistik seperti R-
Square dan Q-Square, bersama dengan teknik bootstrapping untuk pengujian hipotesis. Temuan-
temuan tersebut memberikan wawasan tentang faktor-faktor yang memengaruhi niat berhenti kerja
karyawan.

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

R-Square memperlihatkan proporsi varians dalam variabel dependen yang bisa dijelaskan

oleh variabel independen. Nilainya berkisar dari 0 hingga 1, dengan 0,75 dianggap sebagai
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hubungan yang kuat, 0,50 sebagai hubungan sedang, dan 0,25 sebagai hubungan lemah, yang
mencerminkan kekuatan model prediktif.
Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi (R-Squared)

R-square
R-square adjusted

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS 4 (2026)

Tabel 4 memperlihatkan bahwa Efikasi Diri, Kepuasan Kerja, dan Stress Kerja secara
kolektif menjelaskan 86,4% variabilitas dalam Turnover Intention. Sisanya senilai 13,6%
kemungkinan disebabkan oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam analisis. Hal ini menyoroti
pengaruh signifikan ketiga variabel ini terhadap niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan
mereka.Model studi ini mengkaji bagaimana Self-Efficacy, Kepuasan Kerja, dan Stress
Kerjamemengaruhi Turnover Intention. Hubungan ini dinilai memakai ukuran statistik seperti R-
Square dan Q-Square, bersama dengan teknik bootstrapping untuk pengujian hipotesis. Temuan-
temuan tersebut memberikan wawasan tentang faktor-faktor yang memengaruhi niat berhenti kerja
karyawan. Nilai R-Square senilai 0,864 memperlihatkan bahwa model tersebut menjelaskan
sekitar 86,4% varians dalam Turnover Intention, yang memperlihatkan daya penjelas yang kuat
dari variabel independen yang termasuk dalam analisis.

Hasil Pengujian Goodness of Fit Model

Kualitas kesesuaian model dievaluasi memakai statistik Q2. Jika nilai Q2 lebih besar dari
nol, ini memperlihatkan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang kuat untuk variabel
endogen yang terlibat, memperlihatkan prediksi yang andal dan bermakna dalam kumpulan data
yang dianalisis.

Rumus perhitungan Q? ialah yakni:
Q?=1-(1-R?
Karena studi ini hanya memiliki satu variabel endogen, maka perhitungan dilakukan yakni:
Q2=1-(1-0,864)
Q?=1-0,136
Q?=0,864

Berlandaskan hasil perhitungan tersebut diperoleh nilai Q2 senilai 0,864. Nilai tersebut
lebih besar dari nol, sehingga bisa disimpulkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan
prediksi yang sangat baik. Hasil ini memperlihatkan bahwa variabel Self-Efficacy, Kepuasan
Kerja, dan Stress Kerja memiliki kemampuan yang kuat dalam memprediksi Turnover Intention
pada PT. Bank XYZ Biro Card Personalization and Distribution Services.

Pengujian Hipotesis

Dalam SmartPLS 4, pengujian hipotesis bergantung pada prosedur bootstrapping untuk
mengevaluasi keandalan data. Signifikansi ditetapkan ketika statistik T melebihi 1,96,
memperlihatkan hasil yang bermakna secara statistik, dan nilai P berada di bawah 0,05, yang
mengkonfirmasi bahwa hipotesis bisa diterima dengan percaya diri. Pendekatan ini memastikan
validasi yang kuat terhadap asumsi penelitian.
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Gambar 2. Hasil Pengujian Hipotesis
Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis

Variabel Sgr;ﬁ;n?é) (L}Q’st-?tggff]) P values Keterangan
Self-Efficacy — -0,410 3,992 0,000 Diterima
Turnover Intention
Kepuasan Kerja — -0,269 2,833 0,005 Diterima
Turnover Intention
Stress Kerja — Turnover 0,425 6,022 0,000 Diterima
Intention

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS 4 (2026)

Setiap hubungan yang diteliti memperlihatkan statistik T melebihi 1,96 dan nilai P kurang
dari 0,05, yang memberikan bukti statistik kuat yang mendukung validitas hipotesis yang diuji.
Self-Efficacy memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap niat berhenti kerja, yang
ditunjukkan oleh koefisien korelasi senilai -0,410, yang mengindikasikan bahwa tingkat efikasi
diri yang lebih tinggi dikaitkan dengan kecenderungan yang lebih rendah untuk meninggalkan
organisasi.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap niat berhenti kerja,
yang ditunjukkan oleh koefisien korelasi senilai -0,269, nilai t senilai 2,833, dan nilai p senilai
0,005, yang memperlihatkan bahwa kepuasan yang lebih tinggi mengurangi kemungkinan
karyawan untuk Turnover Intention.

Kepuasan kerja memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap niat berhenti kerja,
dibuktikan dengan koefisien -0,269, nilai t senilai 2,833, dan nilai p senilai 0,005, yang
memperlihatkan bahwa kepuasan yang lebih tinggi mengurangi kemungkinan karyawan berniat
untuk berhenti kerja.

Secara keseluruhan, hasil pengujian memperlihatkan bahwa Self-Efficacy dan Kepuasan
Kerja berperan dalam menurunkan tingkat Turnover Intention, sedangkan Stress Kerja berperan
dalam meningkatkan Turnover Intention pada PT. Bank XYZ Biro Card Personalization and
Distribution Services.
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KESIMPULAN

Hasil dari pengujian hipotesis dan penjelasan di bab sebelumnya memberi kesempatan
kepada peneliti untuk mengeluarkan beberapa kesimpulan:

1. Self-Efficacy berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan untuk keluar dari
pekerjaan. Ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi keyakinan karyawan akan kemampuan
mereka dalam menjalankan tugas dan menghadapi berbagai rintangan di dunia kerja, semakin
kecil kemungkinan mereka untuk meninggalkan tempat kerja. Karyawan yang memiliki
tingkat self-efficacy yang tinggi biasanya lebih yakin pada diri sendiri, lebih mampu
menyelesaikan tantangan di tempat kerja, dan memperlihatkan dedikasi yang lebih besar
kepada perusahaan, sehingga mengurangi niat mereka untuk berpindah pekerjaan.

2. Kepuasan dalam bekerja memiliki pengaruh negatif serta signifikan terhadap keinginan untuk
keluar dari perusahaan. Ini memperlihatkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
pegawai baik yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri seperti gaji, interaksi dengan
rekan kerja, atau kesempatan untuk berkembang, semakin sedikit kemungkinan mereka untuk
pergi dari perusahaan. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi memperkuat kesetiaan dan
komitmen pegawai kepada perusahaan.

3. Stress yang berkaitan dengan pekerjaan memiliki dampak yang positif dan signifikan terhadap
keinginan untuk mengundurkan diri dari pekerjaan. Ini memperlihatkan bahwa semakin besar
stress yang dialami karyawan baik disebabkan oleh beban kerja, sasaran, konflik di area kerja,
atau faktor lain di tempat kerja, semakin tinggi kemungkinan mereka untuk keluar dari
perusahaan. Stress kerja yang berkelanjutan bisa berpengaruh pada kesehatan dan semangat
kerja, mendorong karyawan untuk mencari pekerjaan baru.
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