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Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job stress, perceived 

organizational support, work family conflict terhadap turnover intention karyawan 

PT XYZ. Data yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer. Metode 

sampel yang digunakan adalah purposive sampling dengan jumlah responden 136 

karyawan. Pengujian hipotesis menggunakan analisis linear berganda dengan 

bantuan aplikasi SPSS versi 25. Hasil menunjukkan bahwa job stress berpengaruh 

positif terhadap turnover intention, perceived organizational support tidak 

berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention, dan work family 

conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention. Implikasi manajerial dalam 

penelitian ini manajemen perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan kesejahteraan 

dan kebahagiaan karyawan di dalam maupun di luar perusahaan, melakukan 

pembagian tugas dan jam kerja karyawan yang adil dengan cara menyesuaikan 

tugas dan beban kerja sesuai dengan jabatan dan usia karyawan, memberikan 

pelatihan khusus dengan cara memberikan studi kasus atau masalah yang menuntut 

kerja sama tim, serta lebih melibatkan karyawan seperti mendengar pendapat dan 

masukan dari para karyawan yang bertujuan untuk kemajuan perusahaan. 
Kata Kunci Job Stress, Perceived Organizational Support, Work Family Conflict, Turnover 

Intention 
 

1. PENDAHULUAN  
 Di negara berkembang seperti Indonesia, industri asuransi memiliki peran yang cukup 

signifikan. Menurut Rohman (2022), berdasarkan hasil studi Bank Dunia, tercatat bahwa aktivitas 

industri asuransi pada 56 negara dalam kurun periode tahun 1976 dapat mengoptimalkan pengelolaan 

berbagai risiko dengan cara yang lebih efisien dan terus berkembang hingga saat ini. Studi tersebut 

menampilkan relasi kausalitas positif antara pencapaian industri asuransi dengan pertumbuhan 

ekonomi suatu negara. Salah satu bentuk penembusan asuransi tersebut terlihat dari tingkat rasio 

jumlah dana di industri asuransi terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) Indonesia, sehingga instrusi 

tersebut dapat dinilai dari dua sisi, yakni peluang industri asuransi untuk tumbuh masih cukup besar, 

tetapi di sisi lain kontribusi industri asuransi terhadap perekonomian Indonesia pun masih cukup 

rendah (Wibi, 2020). Suatu fokus yang harus diperhatikan di industri asuransi Indonesia yakni 

asuransi jiwa yang bersumbangsih paling tidak sejumlah 40% dari keseluruhan aset industri asuransi 

nasional (Ibrahim & Rosi, 2022). Eksistensi perusahaan dalam industri asuransi pun tidak terlepas dari 

peranan karyawan.  Terkait ini, peran karyawan turut mendorong eksistensi perusahaan asuransi, baik 

dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Oleh karena itu, seberapa jauh industri mampu bertahan 

dan mengeksistensikan diri, bukanlah ditetapkan dari pemimpin perusahaan, tapi seluruh itu 

berhubungan dengan perananan karayawan dan kontribusi yang diberikan kepada perusahaan.  

Turnover intention mengarah pada niat karyawan yang didasari dari keinginan untuk berhenti 

dari pekerjaan saat ini dan meninggalkan organisasi (Le et al., 2022). Sehingga turnover karyawan 

terus menjadi masalah dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) dan khususnya dalam praktek 
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berorganisasi di perusahaan. Selain itu, hilangnya karyawan yang berpengalaman dapat berdampak 

buruk pada moral karyawan yang tetap berada di organisasi perusahaan serta merupakan dilema 

berkelanjutan bagi manajer layanan yang selanjutnya dapat secara signifikan mengurangi produktivitas 

perusahaan dan menurunkan minat untuk lebih unggul dalam berkompetisi di organisasi perusahaan 

(Van Jaarsveld et al., 2019). Sedangkan perusahaan yang kompeten dapat mencegah maupun 

menangani permasalahan yang ada karena adanya kontribusi seperti mengusulkan cara-cara bekerja 

yang lebih efisien dan inovasi lainnya. Manajemen sumber daya manusia memiliki peluang untuk 

memungkinkan organisasi bertahan dalam bersaing, tumbuh, kompetitif, dan menguntungkan 

(Mansaray, 2019). 

Ketika karyawan memiliki dorongan yang rendah untuk mengatasi tuntutan, dan cenderung 

bertindak tanpa memikirkan konsekuensi, maka keseimbangan terganggu, dan stres kerja dapat terjadi 

(Siddiqui et al., 2021). Isu-isu yang menyebabkan stres kerja termasuk kegagalan untuk memenuhi 

persyaratan pekerjaan, kegagalan untuk memenuhi persyaratan peran, kegagalan untuk mencapai 

kemajuan yang diperlukan dalam profesi dan hambatan komunikasi (Liu et al., 2021). Stres kerja 

kronis menyebabkan ketidakhadiran, penurunan produktivitas dan semua merugikan perusahaan per 

tahun dalam hal asuransi, biaya hukum dan pengobatan per karyawan (Schwepker et al., 2021). 

Seorang karyawan biasanya memiliki peningkatan kecemasan ketika berada di bawah tekanan 

pekerjaan. Hal ini terkait dengan penurunan premi yang didapat dalam industri asuransi yang 

menimbulkan tekanan pada perusahaan-perusahaan asuransi. Selain itu, persaingan dirasa semakin 

ketat di antara perusahaan-perusahaan yang ada. Agar mampu bersaing dengan bisnis-bisnis yang 

sudah lama maupun yang baru, maka setiap perusahaan perlu memperhatikan aspek kualitas sumber 

daya manusia pada perusahaannya. Tingkat turnover yang tinggi dikaitkan dengan tingkat stress kerja 

yang tinggi karena memiliki lingkungan kerja dengan tekanan yang tinggi namun dukungan 

perusahaan rendah (Chen et al., 2022). Karyawan yang mengalami tekanan seperti itu dalam pekerjaan 

biasanya menunjukkan sikap tidak bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga secara 

tidak langsung akan berpengaruh terhadap turnover intention. 

Perusahaan harus memberikan dukungan agar dapat mempertahankan karyawannya, sehingga 

karyawan loyal pada perusahaan. Dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, dalam hal ini 

dikenal dengan perceived organizational support, dipandang sebagai salah satu cara untuk menjelaskan 

bagaimana karyawan memiliki pandangan terhadap suatu sikap organisasi yang suportif pada kinerja 

karyawan (Rubel et al., 2020). Persepsi ini dapat mempengaruhi pekerjaan setiap karyawan seperti niat 

kerja, sikap dan kinerjanya pada suatu perusahaan. Hal ini pun membuktikan adanya salah satu norma 

timbal balik yang menunjukkan bahwa karyawan yang memililiki perceived organizational support 

mendapatkan sosio-emosional dari organisasi yang membuat karyawan mempercayai dan menghargai 

organisasi (Rubel et al., 2020). Dengan demikian, di satu sisi perceived organizational support 

menggabungkan unsur kepercayaan dan apresiasi dalam suatu organisasi, sehingga karyawan dapat 

berkontribusi dan loyal pada organisasi dengan timbal balik apresiasi yang layak (Afsar dan Badir, 

2017). Karyawan biasanya bekerja secara tim maupun menunjukkan sikap sebaliknya seperti sikap 

kerja yang tidak efisien sehinga secara tidak langsung akan berpengaruh terhadap turnover intention. 

Konflik kerja-keluarga (work family conflict) mengacu pada kurangnya kualitas dalam 

kehidupan karyawan, pernikahan karyawan, hubungan keluarga, kepuasan atas pekerjaan serta kinerja 

dan komitmen pada organisasi, bahkan meningkatkan keinginan untuk tidak hadir dan niat pindah ke 

perusahaan lain (Yucel, 2021). Ada banyak bukti empiris yang menghubungkan konflik pekerjaan-

keluarga (work family conflict) dengan hasil buruk yang melibatkan kesehatan mental dan fisik yang 

buruk, komitmen organisasi yang lebih rendah, ketidakpuasan kerja, kebahagiaan perkawinan yang 

lebih rendah dan kualitas kehidupan keluarga (Higgins et al., 2014). Suatu perusahaan bisa saja 

memfokuskan pada pentingnya visi misi perusahaan itu sendiri dibandingkan dengan keadaan 

karyawan. Sehingga, konflik pekerjaan dan keluarga ini bisa terjadi ketika tidak adanya toleransi yang 

diterapkan. Hal ini semakin memperbesar potensi konflik, dikarenakan beban individu yang diemban 

oleh karyawan yang harus menjalani berbagai peran dalam kehidupan sosial maupun pribadinya. 

Masing-masing individu menjalani sebagian besar harinya untuk melakukan berbagai peran, yaitu 

sebagai pasangan, karyawan, dan/atau orang tua (Higgins et al., 2014). Masing-masing peran 
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menuntut untuk difungsikan sebaik mungkin, termasuk organisasi yang menuntut karyawan untuk 

dapat berkontribusi pada nilai perusahaan dengan baik (Dhir dan Dutta, 2020). Namun realita yang 

terjadi dapat berbeda akibat adanya ketidakseimbangan peran dan fungsi antara pekerjaan dengan 

peran sebagai pasangan dan/atau orang tua. 

Pada beberapa provinsi di China telah dilakukan penelitian terkait dengan job stress, perceived 

organizational support dan turnover intention karyawan di sektor UKM (Lai et al., 2022). Penelitian 

lainnya dari Yucel et al., (2022) pun telah turut membahas hal serupa terkait work family conflict dan 

turnover intention pada tenaga profesional di rumah sakit Kementerian Kesehatan di provinsi 

Erzincan. Berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya, pada penelitian ini telah dilakukan 

modifikasi serta proses pengambilan sampel yang dilakukan terhadap karyawan perusahaan asuransi 

di PT XYZ. Penelitian ini dilakukan karena, dalam perusahaan ini setiap kegiatan terkait tanggung 

jawab pekerjaan masing-masing tim dituntut lebih berinovasi secara cepat disetiap aktivitasnya karena 

sebagian besar pekerjaan masih menggunakan cara-cara manual yang dapat terjadinya human error 

yang akan menimbulkan case baru sehingga karyawan dapat merasakan kelelahan berujung stres atas 

beban kerja yang berlebih dan work family-conflict karena tidak adanya keseimbangan antara waktu 

pribadi dan waktu kerja yang dimana akan berakibat pada turnover intention. Karena hal itu, sesuai 

dengan paparan di atas, maka judul dari penelitian ini ialah “Pengaruh Job Stress, Perceived 

Organizational Support, Work Family Conflict terhadap Turnover Intention karyawan PT XYZ” 

2. TINJAUN PUSTAKA 

Job stress 

Job stress adalah keadaan psikologis yang dirasakan seorang karyawan, yang merasa berada dalam 

kondisi mental yang tidak normal, merasa cemas, dan/atau terkadang mengalami burnout (Kahn, 

2022). Stres kerja adalah jenis stres berbahaya yang menyebabkan konsekuensi fisik, psikologis, 

perilaku dan sosial yang tidak diinginkan pada karyawan, termasuk kecemasan dan depresi (Pearsall et 

al., 2022). Maka dapat diambil simpulan bahwa job stress merupakan suatu kondisi yang 

menunjukkan tidak stabilnya perasaan akibat adanya tekanan yang dialami seorang karyawan dalam 

menghadapi pekerjaan. 

 

Perceived Organizational Support 

Perceived organizational support diartikan sebagai keyakinan staf suatu organisasi bahwa organisasi 

telah menghargai usahanya dan mengutamakan kemakmurannya (Eisenberger et al., 2016). Perceived 

organizational support memberi sinyal kepada karyawan bahwa organisasi menyambut dan menerima 

karyawan sebagai anggota organisasi dan memenuhi kebutuhan afiliasi dengan menunjukkan rasa 

hormat dan pengakuan yang pada akhirnya berkontribusi pada tingkat kesejahteraan yang lebih tinggi 

(Caesens et al., 2017). Perceived organizational support sebagai suatu tingkatan di mana para pekerja 

mempercayai bahwa organisasi menilai kontribusinya dan peduli terhadap kesejahteraan para 

karyawannya (Robbins & Judge, 2017). 

 

Work Fmily Conflict 

Work family-conflict sebagai konflik antara pekerjaan serta keluarga yang tidak ada keseimbangan 

akibat seorang individu mempunyai dua kedudukan bersamaan serta menghadapi tiap-tiap tekanan 

dari kedua tuntutan kedudukan itu (Nabila et al., 2019). Work family-conflict merupakan bentuk 

kendala dari lingkungan pekerjaan terhadap kehidupan pribadi karyawan, ketika individu memilih 

bekerja berarti akan berpotensi menghadapi hambatan ataupun kendala untuk memenuhi kewajiban 

keluarganya (Pramana, 2020). Work family-conflict  ialah konflik dua arah, di mana profesi atau 

pekerjaan bisa menimbulkan konflik di rumah atau pun juga sebaliknya, permasalahan di rumah bisa 

menimbulkan konflik di tempat kerja (Lambert, 2016). 

 

Turnover Intention 

Turnover intention adalah suatu keinginan karyawan untuk berhenti kerja dari perusahaan yang 

sekarang ditempati atau keinginan pindah ke perusahaan yang lain dengan pilihannya sendiri yang 

sudah ditentukan (Novrandy & Tanuwijaya, 2022), Turnover intention  adalah keinginan karyawan 



 
Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 6 No 2, Juni 2023 

 E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 2614-3259 

DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v6i2.1066  
 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Al-Washliyah Sibolga   1549 

untuk meninggalkan pekerjaannya secara sukarela atau pindah ke perusahaan lain dengan alasan untuk 

mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Novrandy & Tanuwijaya, 2022). 

 

Dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hongshan Lai (2022) membahas variabel yang 

berfokus pada dampak sikap kerja dan stres pada TI (turnover intention) karyawan. Sejumlah 

penelitian menemukan bahwa JS (job stress) dapat menyebabkan masalah yang signifikan, seperti 

ketidakpuasan kerja, kelelahan, dan lainnya yang pada akhirnya menghasilkan tingkat turnover yang 

lebih tinggi. Di sisi lain, He et al. (2020) menemukan bahwa dukungan organisasi dapat meningkatkan 

kemampuan beradaptasi dan keterlibatan kerja karyawan, sehingga mengurangi TI (turnover intention) 

karyawan. Dalam konteks ini, konflik pekerjaan-keluarga (work family-conflict) lebih mempengaruhi 

niat berpindah karyawan daripada konflik keluarga-pekerjaan (family-work conflict) (Yucel, 2021). 

Maka variabel yang dapat mempengaruhi turnover intention adalah job stress, perceived 

organizational support, work family-conflict. 

Rerangka Konseptual 

 

Penelitian terdahulu dilakukan oleh Lai et al. (2022) di sektor UKM di China yang membahas 

variabel yang berfokus pada dampak sikap kerja dan stres karyawan akibat adanya pandemi Covid-19 

pada TI (turnover intention) karyawan. Sejumlah penelitian menemukan bahwa JS (job stress) dapat 

menyebabkan masalah yang signifikan, seperti ketidakpuasan kerja, kelelahan, dan lainnya yang pada 

akhirnya menghasilkan tingkat turnover yang lebih tinggi. Di sisi lain, He et al. (2020) menemukan 

bahwa dukungan organisasi dapat meningkatkan kemampuan beradaptasi dan keterlibatan kerja 

karyawan, sehingga mengurangi TI (turnover intention) karyawan. Dalam konteks ini, konflik 

pekerjaan-keluarga (work family-conflict) lebih mempengaruhi niat berpindah karyawan daripada 

konflik keluarga-pekerjaan (family-work conflict) (Yucel, 2021). Maka variabel yang dapat 

mempengaruhi turnover intention adalah job stress, perceived organizational support, work family-

conflict. 

 

Gambar 1. Rerangka Konseptual 

Pengaruh Job Stress, Perceived Organizational Support, Work Family Conflict terhadap Turnover 

Intention  

 
Sumber : Lai et al., (2022) & Yucel et al., (2021) 

Pengembangan Hipotesis 

Job Stress dan Turnover Intention 

Turnover intention dipengaruhi oleh stres kerja dan kepuasan kerja (Dewi et al., 2019). Job stress 

dalam hal ini dapat dilihat dari situasi COVID-19 saat ini contohnya telah sangat mempengaruhi UKM 

Tiongkok melalui penurunan pangkat, gaji, dan kecemasan terkait pekerjaan yang pada akhirnya 

menyebabkan karyawan secara sukarela mengundurkan diri dari pekerjaan (Wang, 2020). Karyawan 

Kesehatan Saudi mengalami stres kerja tinggi yang disebabkan oleh wabah COVID-19 dan memiliki 
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niat yang tinggi untuk mengubah pekerjaanya dalam beberapa bulan ke depan (Lai et al., 2022). Jadi, 

ketika karyawan berada pada kondisi stres artinya setiap tindakan dan situasi lingkungan akan 

menimbulkan tuntutan psikologis dan fisik yang berlebih pada karyawan tersebut. 

Berdasarkan uraian di atas diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Job stress berpengaruh positif terhadap turnover intention 

 

Perceived Organizational Support dan Turnover Intention 

Dalam penelitian yang dilakukan di ATC (Air Traffic Control) karyawan Generasi Y dukungan 

organisasi dapat meningkatkan kemampuan beradaptasi pekerjaan dan keterlibatan kerja karyawan, 

sehingga mengurangi turnover intention (Putranti, 2021). Pada studi lain yang dilakukan di Hotel 

Sahid Surabaya, POS (Perceived organizational support ) yang dirasakan oleh karyawan 

mempengaruhi niat turnover karyawan secara negatif (Sugiarto, 2018). Dikarenakan saat karyawan 

sudah merasa perceived organizational support yang bagus, karyawan yakin bahwasanya organisasi 

atau perusahaan peduli tentang kesejahteraan karyawannya yang sudah berkontribusi penuh serta 

mempunyai rasa kepercayaan yang lebih besar di dalamnya dikarenakan adanya dukungan atau 

penghargaan yang telah diberikan perusahaan. Studi lain dilakukan di lima perusahaan multinasional 

sektor jasa di Cina menghasilkan perceived organizational support mempunyai pengaruh negatif 

terhadap turnover intention. (Putra, 2021). 

Karyawan merasakan dukungan organisasi ketika organisasi menghargai sumbangsih dan kepedulian 

kepada kemakmuran karyawan secara keseluruhan, sehingga ada hubungan negatif antara perceived 

organizational support dan niat berpindah (Susila Putra et al., 2019). Dapat disimpulkan bahwa 

dukungan yang baik dari perusahaan bisa membuat para karyawan mempunyai kebesarhatian kepada 

organisasinya, di mana hal perihal ini meningkatkan loyalitas karyawan, sehingga karyawan tidak 

terdapat niat meninggalkan pekerjaannya. 

Berdasarkan studi-studi tersebut diajukan hipotesis berikut: 

H2 : Perceived organizational support berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

 

Work Family-Conflict dan Turnover Intention 

Turnover intention mengacu pada proses awal terbentuknya perilaku menarik diri (withdrawal) di 

mana seorang karyawan sudah mulai berpikir untuk meninggalkan pekerjaan (Pepple, 2021). Ketika 

individu bekerja di lingkungan yang tidak mendukung, atau urusan keluarga masuk ke dalam lingkup 

pekerjaan dapat menimbulkan tekad atau keinginan berpindah ke perusahaan lain. Urusan keluarga 

mencampurkan pekerjaan serta urusan pekerjaan mencampurkan keluarga merupakan hal yang bisa 

berdampak kepada tingkat turnover intention yang tinggi. 

Tingginya work-family conflict (WFC) melalui konflik kerja-keluarga dan konflik keluarga-kerja 

(FWC) yang dirasakan oleh karyawan akan dapat mengakibatkan tekanan pikiran kerja atau stres 

kerja, keletihan, serta keinginan untuk meninggalkan (turnover intention) yang bisa berakhir pada 

turnover karyawan (Mansour dan Tremblay, 2018). Studi lain yang dilakukan di rumah sakit pelatihan 

dan penelitian Kementerian Kesehatan di provinsi Erzincan menyatakan semakin sering terjadinya 

konflik pekerjaan-keluarga yang dialami karyawan menyebabkan karyawan lebih sering memikirkan 

turnover (Yucel, 2021). Serta pada studi lain yang dilakukan pada karyawan PT Bank Negara 

Indonesia (Persero), Tbk Wilayah Semarang menyatakan terjadinya work family conflict menyebabkan 

karyawan lebih memiliki keinginan untuk pindah organisasi (Kurniawati et al., 2018). 

Berdasarkan penjelasan di atas dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H3 : Work-family conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan didalam penelitian ini ialah hypothesis testing dengan 

pendekatan cross sectional. Penelitian cross sectional adalah penelitian di mana pengambilan data 

hanya sekali pada satu waktu. Peneliti mengumpulkan data menggunakan kuesioner yang disebar 

secara langsung kepada karyawan dari salah satu perusahaan asuransi di Indonesia. Menurut pendapat 

Hair et al. (2018) besarnya jumlah sampel dapat ditentukan dengan cara jumlah item pernyataan x (5 



 
Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 6 No 2, Juni 2023 

 E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 2614-3259 

DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v6i2.1066  
 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Al-Washliyah Sibolga   1551 

sampai 10). Jumlah item pernyataan yang digunakan pada penelitian ini adalah 17 item. Berdasarkan 

pendapat tersebut, penelitian menggunakan sampel antara 85 – 170 responden. Dalam penelitian ini 

jumlah sampel = 136 responden, jumlah yang didapat tersebut sebanyak jumlah kuesioner yang 

dikembalikan setelah disebarkan. Pengukuran item pernyataan menggunakan skala likert. Pernyataan 

untuk job stress menggunakan 5 (lima) item pernyataan dan variabel  perceived organizational 

support menggunakan 4 (empat) item pernyataan yang diadopsi dari Lai et al (2022). Variabel work 

family-conflict menggunakan 5 (lima) item pernyataan yang diadopsi dari Yucel et al (2021) dan 

turnover intention menggunakan 3 (tiga) item pernyataan yang diadopsi dari (Lai et al., 2022). 

 

Metode Analisis Data 

1. Untuk menganalisis job stress, perceived organizational support, work family-conflict, dan 

turnover intention karyawan PT XYZ menggunakan statistik dekriptif yakni dengan menghitung 

rata-rata (mean) jawaban responden. 

2. Untuk melaksanakan analisis pengaruh job stress terhadap turnover intention karyawan PT XYZ 

menggunakan analisis regresi berganda dengan software SPSS versi 25. 

3. Untuk menganalisis pengaruh perceived organizational support terhadap turnover intention 

karyawan PT XYZ menggunakan analisis regresi berganda dengan software SPSS versi 25. 

4. Untuk menganalisis pengaruh work family-conflict terhadap turnover intention karyawan PT XYZ 

mempergunakan analisis regresi berganda dengan perangkat lunak SPSS versi 25. 

 

HASIL Uji Validitas  

Hasil Uji Validitas Variabel Job Stress 

No Pernyataan Factor 

Loading 

Keputusan 

1 Beban kerja saya meningkat dan sering bekerja lembur 0,846 Valid 

2 Saya dibebani dengan tanggung jawab yang lebih 

banyak 

0,783 Valid 

3 Saya sulit untuk berkomunikasi dengan rekan kerja dan 

atasan, membuat hubungan menjadi tegang, sehingga 

sering kali tanpa dukungan atau simpati dari mereka 

0,715 Valid 

4 Kesempatan pelatihan dan pembelajaran dari 

perusahaan untuk tim menjadi berkurang dan saya 

merasa semakin sedikit kesempatan untuk berkembang 

0,668 Valid 

5 Saya sering kuatir dengan performa kerja 0,778 Valid 

          Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, lima pernyataan yang digunakan untuk 

mengukur variabel job stress mempunyai factor loading sebesar > 0,50, maka kelima pernyataan yang 

digunakan dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan untuk tahap selanjutnya. 

 

Hasil Uji Validitas Variabel Perceived Organizational Support 

No Pernyataan Factor 

Loading 

Keputusan 

1 Organisasi tidak mengurangi gaji saya 0,659 Valid 

2 Organisasi peduli pada karyawan 0,759 Valid 

3 Organisasi tidak memberhentikan karyawan 0,742 Valid 

4 Saya merasa puas dengan dukungan yang diberikan 

organisasi 

0,754 Valid 

         Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 
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Mengamati hasil pengujian, empat pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel 

perceived organizational support mempunyai factor loading sebesar >  0,50,  maka keempat 

pernyataan yang digunakan dinyatakan valid, sehingga semua pernyataan dapat dilanjutkan untuk 

penelitian ini. 

 

Hasil Uji Validitas Variabel Work Family-Conflict 

No Pernyataan Factor 

Loading 

Keputusan 

1 Tuntutan pekerjaan saya mengganggu kehidupan 

rumah tangga dan keluarga 

0,873 Valid 

2 Banyaknya waktu pekerjaan membuat saya sulit untuk 

memenuhi tanggung jawab pada keluarga 

0,934 Valid 

3 Hal-hal yang ingin saya lakukan di rumah tidak dapat 

diselesaikan karena tuntutan pekerjaan yang diberikan 

0,914 Valid 

4 Pekerjaan menimbulkan ketegangan yang membuat 

saya sulit untuk memenuhi kewajiban kepada 

keluarga 

0,936 Valid 

5 Karena tanggung jawab pekerjaan, saya harus 

mengubah rencana untuk kegiatan keluarga 

0,857 Valid 

          Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

Mengamati hasil pengujian pada tabel tersebut, lima pernyataan yang digunakan untuk 

mengukur variabel work family-conflict mempunyai factor loading sebesar >  0,50, maka kelima 

pernyataan yang digunakan dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk proses selanjutnya. 

 

Hasil Uji Validitas Variabel Turnover Intention 

No Pernyataan Factor 

Loading 

Keputusan 

1 Karena stres, saya lelah dengan pekerjaan saat ini dan 

ingin menggantinya jika ada kesempatan yang lebih 

baik 

0,926 Valid 

2 Saya berharap untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih 

baik 

0,857 Valid 

3 Dalam enam bulan ke depan, saya berharap untuk 

mengundurkan diri dari pekerjaan 

0,817 Valid 

  Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, tiga pernyataan yang digunakan untuk mengukur 

variabel turnover intention mempunyai factor loading sebesar >  0,50,  maka ketiga pernyataan yang 

digunakan dinyatakan valid, sehingga dapat dilanjutkan untuk proses selanjutnya. 

 

Tabel 1, 2, 3, dan 4 menunjukan bahwa seluruh item pernyataan yang digunakan dalam penelitian 

ini memiliki nilai factor loading lebih dari 0,45 artinya setiap item pernyataan tersebut valid. 

 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Item Cronbach Alpha Keputusan 

Job stress 5 0,816 Reliabel 

Perceived Organizational Support 4 0,707 Reliabel 

Work Family Conflict 5 0,943 Reliabel 

Turnover Intention 3 0,832 Reliabel 

     Sumber: Hasil Pengolahan data SPSS versi 25 
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Berdasarkan penjelasan tersebut diketahui bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach’s 

Coefficient Alpha lebih besar dari ketentuan yang ada yaitu  ≥ 0,60 maka kuesioner pada variabel 

tersebut dinyatakan layak digunakan atau reliable. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jender 

Jender Frekuensi Presentase (%) 

Pria 68 50,0 

Wanita 68 50,0 

Total 136 100 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

Karakteristik responden berdasarkan jender dalam penelitian ini memiliki persentase seimbang 

yaitu 50% pria dan 50% wanita dari total sampel 136 orang karyawan. Berdasarkan data tersebut, PT 

XYZ memperkerjakan karyawan dengan seimbang karena pekerjaan pada PT XYZ dapat dilakukan 

oleh pria maupun wanita. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Presentase (%) 

20-30 Tahun 87 64 

31-40 Tahun 35 25,7 

41-50 Tahun 11 8,1 

>50 Tahun 3 2,2 

Total 136 100 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

Karakteristik responden berdasarkan usia dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 20-30 tahun 

mempunyai frekuensi terbanyak yaitu 87 orang dengan persentase 64% dari total sampel 136 

karyawan. Berdasarkan data tersebut, PT XYZ mempekerjakan karyawan dengan usia 20-30 tahun 

dengan alasan karyawan dengan usia tersebut mempunyai tingkat produktivitas yang baik, 

kemampuan fisik yang masih sangat baik, sehingga dapat membantu perusahaan untuk mencapai 

target bisnisnya dengan berbagai inovasi. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase (%) 

SMA/Sederajat 2 1,5 

D3 16 11,8 

S1 99 72,8 

S2 19 14,0 

Total 136 100 

                  Sumber: pengolahan data SPSS versi 25 

 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa pendidikan terakhir S1 mempunyai frekuensi terbanyak yaitu 99 orang dengan persentase 

72,8% dari total sampel 136 karyawan. Hal tersebut menunjukan bahwa responden terbanyak adalah 

lulusan Sarjana. Dalam hal ini dikarenakan lulusan Sarjana (S1) memiliki kualifikasi yang dibutuhkan 

dan ditentukan oleh perusahaan untuk menjalankan tugasnya sebagai karyawan operasional 

perusahaan dan dapat mendorong efektivitas dan efisiensi yang dapat meningkatkan produktivitas 

perusahaan. Serta dalam hal ini ada lulusan SMA/Sederajat dan D3 sebanyak 18 orang artinya 

memiliki kualifikasi yang dibutuhkan oleh perusahaan untuk melayani nasabah perusahaan secara 

langsung atau sebagai bagian customer service. 

 



 
Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 6 No 2, Juni 2023 

 E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 2614-3259 

DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v6i2.1066  
 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Al-Washliyah Sibolga   1554 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Lama Bekerja Frekuensi Presentase (%) 

≤ 1 Tahun 11 8,1 

1 - 5 Tahun 68 50,0 

> 5 Tahun 57 41,9 

Total 136 100 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 

masa kerja 1-5 tahun mempunyai frekuensi terbanyak yaitu 68 orang dengan persentase 50,0% dari 

total sampel 136 karyawan, karyawan bekerja ≤ 1 tahun sebanyak 8,1% dan karyawan > 5 tahun 

sebanyak 41,9%. Hal tersebut mengindikasikan presentase tertinggi masa bekerja karyawan adalah 

karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun dalam hal ini paling banyak menduduki posisi staf. Masa kerja 

≤ 1 tahun menduduki posisi front desk serta masa kerja > 5 tahun menduduki jabatan supervisor 

maupun manajerial. 

 

Statistik Deskriptif Job Stress 

No Item Pernyataan Rata-

rata 

1 Beban kerja saya meningkat dan sering bekerja lembur 3,5809 

2 Saya dibebani dengan tanggung jawab yang lebih banyak 3,8162 

3 Saya sulit untuk berkomunikasi dengan rekan kerja dan atasan saya, 

membuat hubungan menjadi tegang, sehingga sering kali tanpa 

dukungan atau simpati dari mereka 

3,1250 

4 Kesempatan pelatihan dan pembelajaran dari perusahaan untuk tim 

menjadi berkurang dan saya merasa semakin sedikit kesempatan 

untuk berkembang 

3,2279 

5 Saya sering kuatir dengan performa kerja 3,7279 

 Total rata-rata 3,4956 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

Berdasarkan tabel di atas, statistik deskriptif variabel job sress mempunyai total rata-rata 

3,4956. Hal ini menunjukan bahwa karyawan merasakan job stress. Sedangkan dengan nilai rata-rata 

tertinggi sebesar 3,8162 artinya bahwa karyawan cenderung dibebani dengan tanggung jawab yang 

lebih banyak. Selain itu nilai rata-rata terendah sebesar 3,1250 yang berarti karyawan dalam 

berkomunkasi dengan rekan kerja maupun dengan atasan tidak menimbulkan job stres. 

 

Statistik Deskriptif Perceived Organizational Support 

No Item Pernyataan Rata-rata 

1 Organisasi tidak mengurangi gaji saya 3,9632 

2 Organisasi peduli pada karyawan 3,4779 

3 Organisasi tidak memberhentikan 

karyawan 

3,7059 

4 Saya merasa puas dengan dukungan yang 

diberikan organisasi 

3,3971 

 Total rata-rata 3,6360 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

Berdasarkan tabel di atas, statistik deskriptif variabel perceived organizational support 

mempunyai total rata-rata 3,6360. Hal ini menunjukan bahwa karyawan memiliki perceived 

organizational support, hal ini karena karyawan dapat merasakan keseimbangan hidup sehat dengan 
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mengikuti kegiatan olahraga bersama dengan tersedianya fasilitas untuk berolahraga dari perusahaan. 

Sedangkan nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,9632 yang artinya perusahan memberikan dukungan 

kepada para karyawan terutama dalam hal kompensasi/gaji. Selain itu nilai rata-rata terendah yaitu 

sebesar 3,3971 yang artinya karyawan merasa puas dengan dukungan yang diberikan organisasi. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan merasakan adanya dukungan organisasi yang cukup 

tinggi.  

 

Statistik Deskriprif Work Family-Conflict 

No Item Pernyataan Rata-

rata 

1 Tuntutan pekerjaan saya mengganggu kehidupan rumah tangga dan 

keluarga 

3,0735 

2 Banyaknya waktu pekerjaan membuat saya sulit untuk memenuhi 

tanggung jawab pada keluarga 

3,2132 

3 Hal-hal yang ingin saya lakukan di rumah tidak dapat diselesaikan 

karena tuntutan pekerjaan yang diberikan 

3,2279 

4 Pekerjaan menimbulkan ketegangan yang membuat saya sulit untuk 

memenuhi kewajiban kepada keluarga 

3,1838 

5 Karena tanggung jawab pekerjaan, saya harus mengubah rencana 

untuk kegiatan keluarga 

3,2574 

 Total rata-rata 3,1912 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

Berdasarkan tabel di atas, statistik deskriptif variabel work family-conflict mempunyai total 

rata-rata 3,1912. Hal ini menunjukan bahwa karyawan mengalami work family-conflict karena 

karyawan seringkali mengalami permasalahan pekerjaan yang mengganggu keluarga. Sedangkan nilai 

rata-rata tertinggi sebesar 3,2574  dalam hal ini karyawan sering melakukan perubahan rencana untuk 

kegiatan bersama keluarga. Selain itu nilai rata-rata terendah sebesar 3,0735 yang artinya tuntutan 

pekerjaan yang diberikan kepada karyawan mengganggu kehidupan rumah tangga dan keluarga. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan cukup merasakan adanya work family-conflict.  

 

Statistik Deskriptif Turnover Intention 

No Item Pernyataan Rata-

rata 

1 Karena stres, saya lelah dengan pekerjaan saat ini dan ingin 

menggantinya jika ada kesempatan yang lebih baik 

3,6397 

2 Saya berharap untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik 3,9412 

3 Dalam enam bulan ke depan, saya berharap untuk mengundurkan diri 

dari pekerjaan 

3,2574 

 Total rata-rata 3,6128 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

Berdasarkan tabel di atas, statistik deskriptif variabel turnover intention mempunyai total rata-

rata 3,6128. Hal ini menandakan karyawan perusahaan cukup memiliki turnover intention karena 

banyaknya tuntutan pekerjaan dan sering lembur, membuat karyawan merasa tidak antusias terhadap 

pekerjaannya dan merasa ingin berpindah ke tempat yang lebih baik. Sedangkan nilai rata-rata 

tertinggi yaitu 3,9412 artinya bahwa karyawan ingin keluar dari pekerjaan dikarenakan ingin 

mendapat pekerjaan yang lebih baik. Selain itu nilai rata-rata terendah sebesar 3,2574 artinya bahwa 

dalam enam bulan kedepan karyawan berharap mengundurkan diri dari pekerjaannya.  
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Hasil Uji Hipotesis 

Hasil Uji Hipotesis 1 

Hipotesis Estimasi 

(β) 

Sig. Keterangan 

    

Ha1 Didukung Job stress  turnover intention 0,416 0,000 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

Hasil Uji Hipotesis 2 

Hipotesis Estimasi 

(β) 

Sig. Keterangan 

    

Ha1 tidak 

didukung 
perceived organizational support  turnover 

intention 

-0,128 0,0915 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

Hasil Uji Hipotesis 3 

Hipotesis Estimasi 

(β) 

Sig. Keterangan 

    

H1 Didukung work family-conflict  turnover intention 0,481 0,000 

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS versi 25 

 

1. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1 yang dilakukan, ditemukan bahwa nilai signifikansi 

sebesar 0,000 < 0,05 artinya H01 tidak didukung dan Ha1 didukung dengan nilai estimasi (β) 

sebesar 0,416. Artinya job stress berpengaruh positif terhadap turnover intention. Hasil penelitian 

ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lai et al (2022) yang menemukan 

bahwa job stress yang dialami karyawan dapat meningkatkan turnover intention. Hasil penelitian 

lain yang dilakukan oleh Dewi et al. 2019 menemukan turnover intention dipengaruhi oleh stres 

kerja. Serta mendukung penelitian yang dilakukan Wang et al (2020) yang menemukan bahwa job 

stress dilihat dari situasi COVID-19 saat ini telah sangat mempengaruhi karyawan yang 

menyebabkan karyawan secara sukarela mengundurkan diri dari pekerjaan. Hasil penelitian lain 

pun yang dilakukan oleh Sa’adah et al. (2018) menemukan stres kerja berpengaruh signifikan 

positif terhadap turnover intention. Berdasarkan pengamatan dan penelitian yang dilakukan hal 

tersebut terjadi karena tuntutan dan beban kerja karyawan terlalu berlebihan, sehingga karyawan 

seringkali tidak dapat menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya secara tepat 

waktu. Perusahaan turut memperhatikan kondisi karyawan sebagai tempat kebanggaan untuk terus 

berkembang dan berprestasi. Dalam mewujudkan komitmen tersebut perusahaan memperhatikan 

kondisi terbaik para karyawan misalnya adanya program kegiatan olahraga lari bersama agar 

karyawan sehat secara fisik dan juga memiliki energi terbaik untuk bekerja, club tari tradisional 

sebagai salah satu aktivitas yang menyenangkan diluar pekerjaan dengan tujuan karyawan tidak 

merasakan stres kerja,  dan club rythem sebagai satu wadah bagi karyawan yang memiliki hobi 

bernyanyi maupun bermain musik bersama. Dengan demikian karyawan merasa nyaman dan tidak 

memiliki keinginan pindah dari tempat kerja saat ini. 

2. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 2 yang dilakukan, ditemukan bahwa nilai signifikansi 

sebesar 0,0915 >  0,05 artinya H01 didukung dan Ha1 tidak didukung dengan nilai estimasi (β) 

sebesar -0,128. Artinya perceived organizational support berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention, meskipun tidak signifikan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Tambun  et al. (2019) yang menemukan bahwa perceived organizational support 

tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Temuan ini juga mendukung hasil 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wong et al. (2017) bahwa persepsi dukungan 



 
Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 6 No 2, Juni 2023 

 E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 2614-3259 

DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v6i2.1066  
 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Al-Washliyah Sibolga   1557 

organisasi tidak berhubungan secara signifikan dengan turnover intention. Berdasarkan 

pengamatan dan penelitian yang dilakukan hal ini karena sebagian besar karyawan masih dapat 

merasakan dukungan organisasi dalam beberapa hal sebagai bentuk imbal balik atas kontribusi 

karyawan. Perusahaan sangat mengapresiasi para karyawan yang telah ikut serta berkontribusi 

mewujudkan visi dan misi perusahaan. Perusahaan sering memberikan voucher bagi karyawan 

untuk mengikuti kelas olahraga di luar kantor pada salah satu club fitnes di Indonesia, dan ketika 

laba perusahaan naik perusahaan memberikan bonus kepada karyawan sebagai bentuk apresiasi 

atas kinerja karyawan, selain itu perusahaan sering memberikan award berupa perjalanan untuk 

berlibur ke luar negeri bagi karyawan yang sudah bekerja selama 30 tahun di perusahaan. 

Sehingga hal ini dapat mewujudkan persepsi bahwa terdapat dukungan organisasi yang baik 

kepada karyawan, dalam hal ini semakin berkurang keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan.  

3. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3 yang dilakukan, ditemukan bahwa nilai signifikansi 

sebesar 0,000 < 0,05 artinya H01 tidak didukung dan Ha1 didukung dengan nilai estimasi (β) 

sebesar 0,481. Artinya, work family-conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Yucel et al. (2021) 

yang menemukan bahwa work family-conflict yang dialami karyawan dapat meningkatkan 

turnover intention. Temuan ini juga mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Kurniawati et al. (2018) bahwa work family-conflict berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. Serta memperkuat hasil penelitian yang dilakukan oleh Gahayyur dan Jamal (2018) 

yang menyimpulkan bahwa work family-conflict dapat berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Serta hasil penelitian lain yang dilakukan oleh Mansour dan Tremblay 

(2018) menemukan bahwa work-family conflict (WFC) mengakibatkan keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. Berdasarkan pengamatan dan penelitian yang dilakukan hal tersebut 

terjadi karena dalam hal support pekerjaan kurang diperhatikan seperti pembagian tanggung jawab 

pekerjaan kepada karyawan tergolong masih kurang menyesuaikan sehingga hal ini dapat 

berdampak pada terganggunya kehidupan keluarga. Perusahaan tentu memperhatikan kondisi 

karyawan, salah satu bentuk komitmen perusahaan agar seluruh karyawan tetap sejahtera yaitu 

adanya Sun Gathering yang memperbolehkan keluarga dari masing-masing karyawan perusahaan 

untuk bergabung/mengikuti gathering.  Sehingga karyawan merasa antusias untuk mengikuti 

gathering sebagai wadah untuk mengikat hubungan sesama rekan kerja. Hal ini dapat 

menimbulkan partisipasi karyawan terhadap keluarga tetap terjaga dan merasa tidak ingin 

meninggalkan organisasi. 

 

4. KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian yang didapat dari sebanyak 136 responden dan dari 3 (tiga) hipotesa 

dengan 1 (satu) hipotesa tidak didukung yakni hipotesa ke 2, perceived organizational support tidak 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karena sebagian karyawan merasakan dukungan 

dari perusahaan secara nyata dengan support perusahaan untuk karyawan dalam bentuk disediakannya 

club olahraga untuk karyawan agar karyawan tetap terjaga kesehatannya dan fit dan juga dukungan 

perusahaan yang dirasakan yakni disediakannya fasilitas untuk mengikuti sertifikasi manajemen 

asuransi, maka kesimpulan yang dapat disampaikan yaitu sebagai berikut: 

1. Karyawan PT XYZ mengalami job stress cukup tinggi. Selain itu karyawan pun turut mengalami 

work family conflict karena adanya ketidakseimbangan antara peran/tanggung jawab dalam 

pekerjaan dengan peran/tanggung jawab dalam keluarga. Sehingga hal-hal tersebut berimbas pada 

peningkatan turnover intention, yang turut disebabkan juga oleh beban kerja yang berlebihan yang 

membuat karyawan memiliki niat mengakhiri hubungan kerja dan berpindah ke perusahaan lain. 

Adapun karyawan tidak merasakan dampak negatif maupun positif yang signifkan atas dukungan 

organisasi yang diberikan perusahaan, sehingga perceived organizational support yang meningkat 

tidak memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap turnover intention.  
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2. Dari hasil pengujian hipotesis pertama ditemukan bahwa job stress berpengaruh positif terhadap 

turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa stres terhadap pekerjaan dalam 

beberapa waktu terakhir, sehingga tingkat turnover intention karyawan tinggi. 

3. Dari hasil pengujian hipotesis kedua ditemukan bahwa pengaruh negatif tidak signifikan perceived 

organizational support terhadap turnover intention. Artinya, ketika karyawan merasakan perceived  

organizational support namun hal tersebut tidak berdampak pada tingkat turnover intention. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh negatif perceived organizational 

support terhadap turnover intention. 

4. Dari hasil pengujian hipotesis ketiga, ditemukan bahwa work family-conflict berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. Hal ini mengindikasikan bahwa para karyawan tidak dapat mengelola 

dan mengatur keseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab pada keluarga, 

sehingga karyawan memiliki keinginan untuk pindah ke perusahaan lain. 

 

Saran 

Melihat dari beberapa hasil statistik yang telah diteliti, peneliti menyarankan bagi manajemen 

perusahaan asuransi yang sedang menurunkan skala turnover dan meningkatkan performa karyawan 

saat ini dapat meningkatkan peran strategis melalui supervisor support serta dapat menyediakan 

fasilitas yang dapat membantu karyawan yang memiliki masalah keluarga untuk mencari jalan keluar 

tanpa perlu pindah ke perusahaan lain. Untuk peneliti selanjutnya, peneliti perlu menambahkan 

variabel-variabel yang mempengaruhi turnover intention dengan mediasi work engagement. 
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