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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Turnover intention merupakan salah satu topik yang menarik untuk dite-
liti. Topik ini menjadi pusat perhatian oleh berbagai kalangan, baik praktisi
maupun akademisi. Banyak sekali bermunculan artikel dan penelitian menge-
nai topik ini (Muhdiyanto dan Hidayati, 2017:55). Turnover intention merupa-
kan rencana karyawan untuk meninggalkan pekerjaan saat ini dengan mencari
alternatif pekerjaan dalam waktu yang dekat (Alam dan Mohammad,
2009:128). Hal ini dapat dimaksudkan bahwa individu yang telah bekerja
pada suatu tempat memiliki niat untuk meninggalkan atau keluar dari pekerja-
annya pada waktu yang telah ditentukan. Turnover memiliki efek negatif pada
efektivitas organisasi (McShane dan Glinow, 2018:37). Adanya karyawan
yang turnover dapat menambah biaya perekrutan dan pelatihan karyawan
pengganti. Selain itu, turnover sering menyebabkan gangguan bagi anggota
organisasi yang ada, dapat mengakibatkan keterlambatan proyek penting, dan
dapat menyebabkan masalah ketika karyawan yang berhenti adalah anggota
tim (George dan Jones, 2012:86). Dalam hal ini dapat dikaitkan dengan objek
penelitian yang akan diambil yaitu PT. Tunas Madukara Indah.

Turnover terjadi di PT. Tunas Madukara Indah. Pada tahun 2019, turn-

over tertinggi pada bulan Juni-Juli. Sedangkan di tahun 2020, turnover ter-

tinggi pada bulan Januari.



Gambar 1.1
Turnover Karyawan PT. Tunas Madukara Indah 2019 — 2020
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Untuk mengetahui penyebab-penyebab terjadinya turnover pada PT.
Tunas Madukara Indah, maka peneliti mencari informasi kepada salah se-
orang staf PT. Tunas Madukara Indah. Berdasarkan hasil wawancara diketa-
hui bahwa banyaknya karyawan yang melakukan turnover karena karyawan
kurang nyaman dengan lingkungan dia bekerja. Ada karyawan yang merasa
tidak “sreg” dengan pimpinan. Selain itu, ada juga karyawan, terutama di ba-
gian produksi, yang merasa tertekan dengan target kerja yang terlalu tinggi
dan mengakibatkan karyawan merasa stres dalam bekerja. Seharusnya, pihak
perusahaan khususnya para pemangku jabatan seperti bagian manajemen
sumber daya manusia mampu menjaga agar turnover tidak sering terjadi, bah-
kan jika bisa tidak ada turnover setiap bulannya. Namun, kondisi PT. Tunas
Madukara Indah yang mengalami penurunan performa keuangan menye-

babkan perusahaan meningkatkan target produksi, yang berdampak pada me-



ningkatnya target kerja, dan berujung pada banyaknya karyawan yang mela-
kukan turnover. Turnover intention pada diri seseorang dapat dipengaruhi o-
leh berbagai faktor, seperti transformational leadership (kepemimpinan trans-
formasional) (Robbins dan Judge, 2017:435), stress (stres) (Kinicki dan
Fugate, 2016:62; Robbins dan Judge, 2017:547), dan satisfaction (kepuasan)
(George dan Jones, 2012:85; Robbins dan Judge, 2017:126).

Kepemimpinan transformasional merupakan upaya pemimpin mentrans-
formasi para pengikut dari satu tingkat kebutuhan rendah hierarki kebutuhan
ke tingkat kebutuhan lainnya yang lebih tinggi menurut Teori Motivasi Abra-
ham Maslow. Pemimpin juga mentransformasi harapan untuk suksesnya pe-
ngikut, serta nilai-nilai dan mengembangkan budaya organisasi untuk menca-
pai tujuan yang telah ditetapkan pemimpin. Melalui kepemimpinan transfor-
masional pengikut dapat mencapai kinerja yang melebihi yang telah diharap-
kan pemimpin (Wirawan, 2014:141). Kepemimpinan transformasional dapat
diartikan sebagai pola kepemimpinan yang senantiasa memotivasi individu la-
in untuk bekerja keras agar mencapai tujuan yang maksimal. Kepemimpinan
transformasional dapat berpengaruh terhadap turnover intention (Robbins dan
Judge, 2017:435). Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi dan Subudi
(2015), Hakim dan Ibrahim (2017) membuktikan bahwa kepemimpinan trans-
formasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Selain itu, kepemimpinan transformasional dapat berpengaruh terhadap kepu-
asan kerja (Mullins, 2010:283). Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi

dan Subudi (2015), Hakim dan Ibrahim (2017), Dewi dan Wibawa (2016),



Dewi dan Sriathi (2019) membuktikan bahwa kepemimpinan transformasi-
onal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Stres kerja merupakan pengalaman seseorang dalam menghadapi peluang
atau ancaman sebagai sesuatu yang penting tetapi individu tersebut tidak me-
miliki kesanggupan untuk menanganinya secara efektif (George dan Jones,
2012:245). Sumber stres kerja dapat berasal dari kehidupan pribadi, tanggung
jawab pekerjaan, keanggotaan dalam kelompok kerja dan organisasi, keseim-
bangan kehidupan kerja, dan ketidakpastian lingkungan (George dan Jones,
2012:251). Stres kerja dapat diartikan sebagai persepsi individu yang berkait-
an dengan pengalamannya dalam menghadapi peluang atau ancaman tetapi in-
dividu tersebut tidak memiliki kesanggupan untuk menanganinya secara efek-
tif. Stres dapat berpengaruh terhadap turnover intention (Kinicki dan Fugate,
2016:62; Robbins dan Judge, 2017:547). Hasil penelitian Putri dan Surya
(2020), Dewi dan Wibawa (2016), Dewi dan Sriathi (2019) membuktikan
bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover inten-
tion. Selain itu, stres kerja dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja
(Kinicki dan Fugate, 2016:62). Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi
dan Subudi (2015), Hakim dan Ibrahim (2017) membuktikan bahwa stres ker-
ja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan dan keyakinan yang di-
miliki oleh seseorang tentang pekerjaan, rekan kerja, atasan, dan gaji yang di-
miliki oleh seseorang (George dan Jones, 2012:71). Menurut Kinicki dan Fu-

gate (2016:57) kepuasan kerja bukan konsep kesatuan. Sebaliknya, seseorang



dapat secara relatif puas dengan satu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas
dengan satu atau lebih aspek lainnya. Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai
persepsi individu yang berkaitan dengan perasaan dan keyakinannya tentang
gaji, promosi, rekan kerja, atasan, dan pekerjaan itu sendiri. Kepuasan kerja
dapat berpengaruh terhadap turnover intention (George dan Jones, 2012:85;
Robbins dan Judge, 2017:126). Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi
dan Wibawa (2016), Dewi dan Sriathi (2019) membuktikan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Berdasarkan pemaparan tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian guna mengetahui adanya pengaruh kepemimpinan transformasional
dan stres kerja terhadap turnover intention. Namun, ketika kepemimpinan
transformasional dan stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap turnover
intention, seperti hasil penelitian Dewi (2019), serta Prasetya dan Dewi
(2019) yang membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional tidak ber-
pengaruh terhadap turnover intention, dan hasil penelitian Subagio (2019) dan
Sulistyowati (2019) yang membuktikan bahwa stres kerja tidak berpengaruh
terhadap turnover intention. Dan juga ketika kepemimpinan transformasional
dan stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan sesuai hasil pene-
litian Masyhuri (2019) dan Widodo (2018) yang membuktikan bahwa kepe-
mimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja, hasil pene-
litian Al Akbar dan Vinaya (2020) serta Waruwu (2018) yang membuktikan
bahwa stres kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan, maka diharapkan ke-

puasan kerja dapat menjadi variabel mediasi pada pengaruh kepemimpinan



B.

transformasional dan stres kerja terhadap turnover intention, sehingga peneliti
mengambil judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Stres Kerja
terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi

(Studi Empiris pada Karyawan PT. Tunas Madukara Indah)”.

Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian tersebut di atas maka yang menjadi permasalahan da-
lam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap turnover
intention pada karyawan PT. Tunas Madukara Indah?

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada karya-
wan PT. Tunas Madukara Indah?

3. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pada karyawan PT. Tunas Madukara Indah?

4. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan
PT. Tunas Madukara Indah?

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada
karyawan PT. Tunas Madukara Indah?

6. Apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kepemimpinan trans-
formasional terhadap turnover intention pada karyawan PT. Tunas Madu-
kara Indah?

7. Apakah kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh stres kerja terhadap

turnover intention pada karyawan PT. Tunas Madukara Indah?



C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang telah di-

kemukakan, maka tujuan penelitian ini adalah:

1. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional ter-
hadap turnover intention pada karyawan PT. Tunas Madukara Indah.

2. Menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention
pada karyawan PT. Tunas Madukara Indah.

3. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional ter-
hadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Tunas Madukara Indah.

4. Menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja
pada karyawan PT. Tunas Madukara Indah.

5. Menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover in-
tention pada karyawan PT. Tunas Madukara Indah.

6. Menguji dan menganalisis peran kepuasan kerja dalam memediasi pe-
ngaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention pada
karyawan PT. Tunas Madukara Indah.

7. Menguji dan menganalisis peran kepuasan kerja dalam memediasi penga-
ruh stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Tunas Ma-

dukara Indah.

D. Kontribusi Penelitian

1. Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengembangan teo-
ri mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional dan stres kerja

terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel medi-



asi. Penelitian ini juga diharapkan dapat dijadikan tambahan informasi
dan referensi bagi peneliti selanjutnya.

2. Praktis
Bagi karyawan PT. Tunas Madukara Indah hasil penelitian ini diha-
rapkan dapat menjadi dasar pengambilan keputusan terkait dengan meng-
antisipasi terjadinya turnover intention karyawan yang disebabkan oleh
kepemimpinan transformasional dan stres kerja. Serta untuk memberikan
informasi sebagai bahan masukan dan pertimbangan dalam bidang sum-
ber daya manusia dalam perusahaan untuk mencapai visi dan misi perusa-

haan.

E. Sistematika Pembahasan

Agar penulisan skripsi ini tertulis secara sistematis guna mempermudah
pemahaman, maka penelitian ini disusun dengan sistematika sebagai berikut:
BAB|1 PENDAHULUAN
Bab | Pendahuluan menguraikan tentang latar belakang masalah,
rumusan masalah, tujuan penelitian, kontribusi penelitian, dan sis-
tematika pembahasan.

BAB Il  TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Bab Il Tinjauan Pustaka dan Perumusan Hipotesis menguraikan
tentang telaah teori, telaah penelitian sebelumnya, perumusan hipo-

tesis, dan model penelitian.

BAB Il METODA PENELITIAN



BAB IV

BAB V

Bab Il Metoda Penelitian menguraikan tentang populasi dan sam-
pel, data penelitian, variabel penelitian dan pengukuran variabel,
metoda analisis data, dan pengujian hipotesis.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab IV Hasil dan Pembahasan menguraikan tentang statistik des-
kriptif variabel penelitian, hasil pengujian validitas/reliabilitas, ha-
sil pengujian hipotesis, dan pembahasan.

KESIMPULAN

Bab V Kesimpulan menguraikan tentang kesimpulan, keterbatasan

penelitian, dan saran.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

A. Telaah Teori
1. Teori Atribusi

Teori atribusi digunakan sebagai dasar analisis peneliti dikarenakan
teori ini menjelaskan tentang pemahaman akan reaksi seseorang terhadap
peristiwa di sekitar, dengan mengetahui alasan-alasan atas kejadian yang
dialami dan melihat hubungan antara perilaku dengan lingkungan terdapat
hubungan yang saling mempengaruhi, begitu juga dengan turnover inten-
tion yang dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional (atribu-
si situasional), stres kerja (atribusi disposisi), dan kepuasan kerja (atribusi
situasional).

Atribusi (attribution) mengacu pada bagaimana orang menjelaskan
penyebab orang lain atau perilakunya sendiri. Seperti teori kesetaraan
(equity theory), bahwa proses kognitif dimana orang menarik kesimpulan
tentang faktor-faktor yang mempengaruhi, atau masuk akal antara perila-
ku satu dengan lainnya. Ada dua jenis atribusi umum, yaitu atribusi dispo-
sisi (dispositional attributions) yang menganggap perilaku seseorang ber-
kaitan dengan faktor internal seperti sifat kepribadian, motivasi, atau ke-
mampuan; dan atribusi situasional (situational attributions) yang meng-
hubungkan perilaku seseorang dengan faktor eksternal seperti peralatan

atau pengaruh sosial dari orang lain. Dalam beberapa tahun terakhir, teori

10
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atribusi telah memainkan peran yang semakin penting dalam perilaku or-
ganisasi dan manajemen sumber daya manusia (Luthans, 2011:173).
Turnover Intention

Intention merupakan indikasi keinginan seseorang untuk melakukan
perilaku tertentu, dalam hal ini intensi dianggap sebagai faktor yang seca-
ra langsung mempengaruhi perilaku (Fishbein dan Ajzen, 1975:288). Sa-
lah satu bentuk intention dalam perilaku organisasi adalah turnover inten-
tion (keinginan untuk keluar).

Turnover intention merupakan rencana karyawan untuk meninggal-
kan pekerjaan saat ini dengan mencari alternatif pekerjaan dalam waktu
yang dekat (Alam dan Mohammad, 2009:128). Hal ini dapat dimaksud-
kan bahwa individu yang telah bekerja pada suatu tempat memiliki niat
untuk meninggalkan atau keluar dari pekerjaannya pada waktu yang telah
ditentukan.

Turnover merupakan tingkat di mana orang meninggalkan organisasi
(Armstrong, 2009:497). Turnover merupakan penarikan permanen se-
orang karyawan dari organisasi yang mempekerjakan. Tidak seperti keti-
dakhadiran yang merupakan bentuk penarikan sementara dari organisasi,
turnover bersifat permanen dan dapat berdampak besar pada kehidupan
karyawan. Dengan demikian, keputusan untuk berhenti dari pekerjaan
biasanya tidak dibuat main-man, tetapi hasil dari proses pemikiran yang
matang (George dan Jones, 2012:85).

Turnover memiliki efek negatif pada efektivitas organisasi (McShane
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dan Glinow, 2018:37). Adanya karyawan yang turnover dapat menambah
biaya perekrutan dan pelatihan karyawan pengganti. Selain itu, turnover
sering menyebabkan gangguan bagi anggota organisasi yang ada, dapat
mengakibatkan keterlambatan proyek penting, dan dapat menyebabkan
masalah ketika karyawan yang berhenti adalah anggota tim (George dan
Jones, 2012:86). Namun, disisi lain, turnover dapat memiliki manfaat ter-
tentu bagi organisasi. Pertama, jika karyawan yang turnover memiliki ki-
nerja buruk, maka hal tersebut menguntungkan organisasi. Kedua, turn-
over dapat menghasilkan pengenalan ide dan pendekatan baru jika orga-
nisasi merekrut pendatang baru dengan ide-ide baru untuk menggantikan
karyawan yang telah pergi. Ketiga, turnover dapat menjadi cara yang re-
latif tidak menyakitkan dan alami untuk mengurangi ukuran tenaga kerja,
di mana orang meninggalkan organisasi atas kehendak bebas mereka sen-
diri (George dan Jones, 2012:86).

Turnover intention pada diri seseorang dapat dipengaruhi oleh ber-
bagai faktor, seperti engagement (Robbins dan Judge, 2017:269;
McShane dan Glinow, 2018:122), job enrichment (McShane dan Glinow,
2018:169), conflict (McShane dan Glinow, 2018:305; Robbins dan Judge,
2017:501), transformational leadership (Robbins dan Judge, 2017:435),
realistic job preview/information (George dan Jones, 2012:233; Robbins
dan Judge, 2017:607; McShane dan Glinow, 2018:408), quality of work-
place (Robbins dan Judge, 2017:43), withdrawal behavior (Robbins dan

Judge, 2017:66), organizational performance (Robbins dan Judge,
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2017:67), stereotype threat (Robbins dan Judge, 2017:84), actual discri-
mination (Robbins dan Judge, 2017:86), satisfaction (George dan Jones,
2012:85; Robbins dan Judge, 2017:126), exit and neglect behaviors
(Robbins dan Judge, 2017:127), embeddedness (Robbins dan Judge,
2017:129), job redesign/design (George dan Jones, 2012:195; Robbins
dan Judge, 2017:285), pays/payment (Armstrong, 2009:505; George dan
Jones, 2012:170; Robbins dan Judge, 2017:297), frustration (Robbins dan
Judge, 2017:308), leader—-member exchange (Robbins dan Judge,
2017:428), organizational politics (Robbins dan Judge, 2017:478), stress
(Kinicki dan Fugate, 2016:62; Robbins dan Judge, 2017:547), organiza-
tional cultures (Robbins dan Judge, 2017:574), organizational commit-
ment (Armstrong, 2009:349; George dan Jones, 2012:85; Robbins dan
Judge, 2013:75), job sharing (Armstrong, 2009:510), work-life balance
(Armstrong, 2009:978), organizational justice (George dan Jones,
2012:85), dan sebagainya.

Pada penelitian ini, peneliti memfokuskan faktor yang mempengaruhi
turnover intention, pada transformational leadership (kepemimpinan
transformasional) (Robbins dan Judge, 2017:435), stress (stres) (Kinicki
dan Fugate, 2016:62; Robbins dan Judge, 2017:547), dan satisfaction (ke-
puasan) (George dan Jones, 2012:85; Robbins dan Judge, 2017:126).
Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan yang

menginspirasi pengikutnya untuk mempercayai pemimpin, melakukan
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perilaku yang berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi, dan
tampil di tingkat tinggi (George dan Jones, 2012:356). Wirawan
(2014:141) menjelaskan bahwa menurut Bass, istilah kepemimpinan
transformasional merupakan upaya pemimpin mentransformasi para pe-
ngikut dari satu tingkat kebutuhan rendah hierarki kebutuhan ke tingkat
kebutuhan lainnya yang lebih tinggi menurut Teori Motivasi Abraham
Maslow. Pemimpin juga mentransformasi harapan untuk suksesnya peng-
ikut, serta nilai-nilai dan mengembangkan budaya organisasi untuk men-
capai tujuan yang telah ditetapkan pemimpin. Melalui kepemimpinan
transformasional pengikut dapat mencapai kinerja yang melebihi yang
telah diharapkan pemimpin.

Kepemimpinan transformasional adalah perspektif kepemimpinan
yang menjelaskan bagaimana para pemimpin mengubah tim atau organi-
sasi dengan menciptakan, berkomunikasi, dan membuat model visi untuk
organisasi atau unit kerja dan menginspirasi pegawai untuk mengusaha-
kan visi tersebut (McShane dan Glinow, 2018:337). Pemimpin transfor-
masional memang membuat perbedaan. Bawahan lebih puas dan memiliki
komitmen organisasi afektif yang lebih tinggi di bawah pemimpin trans-
formasional. Mereka juga melakukan pekerjaan mereka dengan lebih ba-
ik, terlibat dalam organizational citizenship behaviors, dan membuat ke-
putusan yang lebih baik atau lebih kreatif (McShane dan Glinow,
2018:342).

Bass dan Avolio mendefinisikan kepemimpinan transformasional de-
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ngan mempergunakan istilah 4 1 (Wirawan, 2014:141):

a. Individual consideration (perhatian individual)
Pemimpin mengembangkan para pengikut dengan menciptakan ling-
kungan dan iklim organisasi yang mendukung. Perhatian individual
adalah tinggi rendahnya pemimpin mengurusi setiap kebutuhan para
pengikut; bertindak sebagai seorang mentor bagi pengikut; menden-
garkan keinginan dan kebutuhan mereka. Pemimpin memberikan em-
pati dan mendukung para pengikut; membuka canel komunikasi ter-
buka dan memberikan tantangan kepada mereka. Para pengikut mem-
punyai suatu keinginan dan aspirasi untuk pengembangan diri dan
mempunyai motivasi intrinsik untuk melaksanakan tugas mereka.

b. Intellectual stimulation (stimulasi intelektual)
Pemimpin menstimulasi para pengikut agar kreatif dan inovatif. Pe-
mimpin mendorong para pengikutnya untuk memakai imajinasi mere-
ka dan untuk menantang cara melakukan sesuatu yang dapat diterima
oleh sistem sosial.

c. Inspirational motivation (motivasi inspirasional)
Pemimpin menciptakan gambaran yang jelas mengenai keadaan masa
yang akan datang (visi) yang secara optimis dapat dicapai dan men-
dorong para pengikut untuk meningkatkan harapan dan mengikatkan
diri kepada visi tersebut.

d. ldealized influence (pengaruh teridealisasi)

Pemimpin bertindak sebagai panutan. la menunjukkan keteguhan hati
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kemantapan dalam mencapai tujuan, mengambil tanggung jawab

yang sepenuhnya untuk tindakannya dan menunjukkan percaya diri

tinggi terhadap visi. Pemimpin siap untuk mengorbankan diri, mem-
berikan penghargaan atas prestasi dan kehormatan kepada para peng-
ikut.

4. Stres Kerja

Stres kerja merupakan pengalaman seseorang dalam menghadapi pe-
luang atau ancaman sebagai sesuatu yang penting tetapi individu tersebut
tidak memiliki kesanggupan untuk menanganinya secara efektif (George
dan Jones, 2012:245). Stres kerja merupakan respons adaptif terhadap
tuntutan lingkungan, disebut sebagai stresor, yang menghasilkan respons
adaptif yang mencakup reaksi fisik, emosi, dan perilaku yang dipengaruhi
oleh perbedaan individu (Kinicki dan Fugate, 2016:579).

Stres kerja merupakan kondisi dinamis di mana seorang individu di-
hadapkan dengan peluang, permintaan, atau sumber daya terkait dengan
apa yang diinginkan individu dan yang hasilnya dianggap tidak pasti dan
penting (Robbins dan Judge, 2017:659). Stres kerja merupakan respons
adaptif terhadap situasi yang dianggap menantang atau mengancam kese-
jahteraan orang tersebut (McShane dan Glinow, 2018:108).

Stres kerja memiliki efek negatif, misalnya stres kerja berhubungan
positif dengan absensi, turnover, penyakit jantung koroner, dan infeksi vi-
rus (Kinicki dan Fugate, 2016:62). Stres kerja memiliki hubungan negatif

yang kuat dengan kepuasan kerja (Kinicki dan Fugate, 2016:62). Manajer
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harus berusaha mengurangi efek negatif stres kerja dengan meningkatkan

kepuasan kerja dan dengan mendorong karyawan untuk melepaskan diri

dari pekerjaan selama waktu tidak bekerja (Kinicki dan Fugate, 2016:62).
Sumber stres kerja dapat berasal dari kehidupan pribadi, tanggung ja-

wab pekerjaan, keanggotaan dalam kelompok kerja dan organisasi, kese-

imbangan kehidupan kerja, dan ketidakpastian lingkungan (George dan

Jones, 2012:251). Stres kerja dapat bersumber dari faktor lingkungan, or-

ganisasi, dan diri sendiri. Faktor lingkungan berhubungan dengan keti-

dakpastian ekonomi, politik dan perubahan teknologi. Faktor organisasi
berkaitan tuntutan dalam pekerjaan, peraturan, dan hubungan interper-
sonal. Sedangkan, faktor diri sendiri berhubungan dengan permasalahan

yang berasal dari keluarga, dan ekonomi (Robbins dan Judge, 2017:662).
Gejala stres kerja dapat dilihat dari sisi fisiologis, psikologis dan peri-

laku (George dan Jones, 2012:248-251).

1) Gejala fisiologis diantaranya, gangguan tidur, telapak tangan berke-
ringat, emosi tidak stabil, menggigil, dada terasa sesak, tekanan darah
meningkat, sakit kepala, pusing, mual, sakit perut, dan sakit pung-
gung.

2) Gejala psikologis diantaranya, perasaan tidak nyaman, adanya kece-
masan, adanya ketakutan, cepat marah, dan mudah tersinggung.

3) Gejala perilaku diantaranya, adanya ketegangan hubungan dengan re-
kan kerja, tingginya tingkat ketidakhadiran, adanya keinginan untuk

berpindah kerja, dan menurunnya produktivitas kerja.
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Stres kerja dapat dilihat dari simtom fisiologis, psikologis, dan

perilaku (Robbins dan Judge, 2017:666).

a. Simtom fisiologis, merupakan gangguan fisik yang dialami oleh indi-
vidu meskipun tidak memiliki riwayat penyakit fisik, misalnya me-
ningkatkan detak jantung dan pernapasan serta tekanan darah, meny-
ebabkan sakit kepala, dan memicu serangan jantung.

b. Simtom psikologis, merupakan gangguan yang berhubungan dengan
proses mental atau psikologis individu seperti ketegangan, kecemas-
an, lekas marah, dan kebosanan.

c. Simtom perilaku, merupakan gangguan yang berhubungan dengan pe-
rilaku individu dalam bekerja, misalnya pengurangan produktivitas,
meningkatkan absensi dan turnover, perubahan pribadi dalam kebia-
saan makan, peningkatan kebiasaan merokok atau konsumsi alkohol,
bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur.

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan suatu sikap dan perasaan yang dimiliki o-

leh individu tentang pekerjannya (Armstrong, 2009:343). Kepuasan kerja

merupakan konsep yang kompleks dan beragam, yang dapat berarti ber-
beda bagi orang yang berbeda. Kepuasan kerja lebih merupakan suatu si-
kap, suatu keadaan internal. Misalnya, dapat dikaitkan dengan perasaan
pencapaian pribadi, baik kuantitatif maupun kualitatif (Mullins,
2010:282).

Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan dan keyakinan yang
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dimiliki oleh seseorang tentang pekerjaan, rekan Kkerja, atasan, dan gaji
yang dimiliki oleh seseorang (George dan Jones, 2012:71). Kepuasan ker-
ja pada dasarnya mencerminkan sejauh mana seseorang menyukai peker-
jaannya. Didefinisikan secara formal, kepuasan kerja merupakan respons
afektif atau emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan seseorang (Ki-
nicki dan Fugate, 2016:57).

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif tentang pekerjaan yang
dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya (Robbins dan Judge, 2017:118).
McShane dan Glinow (2018:102) mengartikan kepuasan kerja sebagai
evaluasi seseorang terhadap konteks pekerjaan dan pekerjaannya.

Individu yang memiliki sikap positif dan baik dalam pekerjaannya da-
pat mengarah pada kemajuan dan puas terhadap pekerjaannya. Sedangkan
individu yang memiliki sikap negatif dan buruk dalam pekerjaannya
mengindikasikan bahwa individu tersebut tidak puas terhadap pekerjaan-
nya (Armstrong, 2009:343).

Menurut Kinicki dan Fugate (2016:57) kepuasan kerja bukan konsep
kesatuan. Sebaliknya, seseorang dapat secara relatif puas dengan satu as-
pek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lain-
nya. Robbins dan Judge (2017:120) menyatakan bahwa aspek tingkat ke-
puasan kerja dapat sangat bervariasi. Orang-orang biasanya lebih puas de-
ngan pekerjaan secara keseluruhan, pekerjaan itu sendiri, pengawas, dan
rekan kerja daripada dengan gaji atau promosi.

Secara umum, pekerjaan menarik yang menyediakan pelatihan, varia-
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si, kemandirian, dan kontrol dapat memuaskan sebagian besar karyawan.
Saling ketergantungan, umpan balik, dukungan sosial, dan interaksi de-
ngan rekan kerja di luar tempat kerja juga sangat terkait dengan kepuasan
kerja, bahkan setelah memperhitungkan karakteristik pekerjaan itu sendi-
ri. Manajer juga memainkan peran besar dalam kepuasan kerja karyawan.
Karyawan yang merasa diberdayakan oleh pemimpinnya mengalami ke-
puasan kerja yang lebih tinggi (Robbins dan Judge, 2017:121).

Karyawan yang puas memiliki evaluasi pekerjaan yang menguntung-
kan, berdasarkan pengamatan dan pengalaman emosional mereka. Kepu-
asan kerja paling baik dilihat sebagai kumpulan sikap tentang berbagai a-
spek pekerjaan dan konteks pekerjaan. Individu mungkin menyukai rekan
kerja tetapi kurang puas dengan beban kerja, misalnya (McShane dan
Glinow, 2018:102).

Kepuasan kerja memiliki efek yang cukup besar pada perilaku karya-
wan (McShane dan Glinow, 2018:103). Kepuasan kerja dapat dipengaruhi
oleh kepemimpinan (Mullins, 2010:283), dan stres kerja (Kinicki dan Fu-
gate, 2016:62).

Ada beberapa ukuran kepuasan kerja yang dapat digunakan manajer
untuk menentukan tingkat kepuasan kerja. Seorang manajer yang mene-
mukan bahwa sebagian besar karyawan tidak puas dengan beberapa aspek
pekerjaan yang sama dan bahwa tingkat kepuasan kerja secara keseluruh-
an rendah sebagai hasilnya dapat menggunakan informasi ini untuk me-

nentukan di mana membuat perubahan dalam situasi kerja. Peneliti juga
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dapat menggunakan langkah-langkah ini untuk mempelajari lebih lanjut
tentang penyebab dan konsekuensi dari kepuasan kerja. Sebagian besar
tindakan ini meminta karyawan untuk merespons serangkaian pertanyaan
atau pernyataan tentang pekerjaan mereka. Di antara skala yang paling
populer adalah Minnesota Satisfaction Questionnaire, The Faces Scale,

dan The Job Descriptive Index (George dan Jones, 2012:83).

B. Telaah Penelitian Sebelumnya

Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan pengaruh kepemimpinan
transformasional dan stres kerja terhadap turnover intention dengan kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi adalah sebagai berikut:

Putri dan Surya (2020) menyimpulkan bahwa 1) transformational leader-
ship berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, 2) job st-
ress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, 3) job
satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, 4)
transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
satisfaction, 5) job stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap job sa-
tisfaction, 6) job satisfaction memediasi pengaruh transformational leader-
ship terhadap turnover intention, 7) job satisfaction memediasi pengaruh job
stress terhadap turnover intention.

Dewi dan Subudi (2015) menyimpulkan bahwa kepemimpinan transfor-
masional berpengaruh negatif dan siginfikan terhadap turnover intention, ke-

pemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap ke-
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puasan Kkerja, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention.

Hakim dan Ibrahim (2017) menyimpulkan bahwa transformational lea-
dership berpengaruh positif dan siginfikan terhadap job satisfaction, trans-
formational leadership berpengaruh negatif dan siginfikan terhadap turnover
intention, job satisfaction berpengaruh negatif dan siginfikan terhadap turn-
over intention, job satisfaction memediasi pengaruh transformational leader-
ship terhadap turnover intention.

Dewi dan Wibawa (2016) menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention, stres kerja berpengaruh ne-
gatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh ne-
gatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Dewi dan Sriathi (2019) menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention, stres kerja berpengaruh ne-
gatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja memediasi
stres kerja terhadap turnover intention.

Dewi (2019) menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional ber-
pengaruh positif terhadap turnover intention. Prasetya dan Dewi (2019)
menyimpulkan bahwa kepemimpinan transfor-masional tidak berpengaruh
terhadap intention to quit. Subagio (2019) menyimpulkan bahwa stres kerja

tidak berpengaruh ter-hadap turnover intention. Sulistyowati (2019)
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menyimpulkan bahwa stres kerja tidak berpengaruh terhadap turnover
intention.

Krisyanto (2017) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh
terhadap turnover Intention karyawan. Setiana dan Kurnia (2018)
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover
intention.  Masyhuri ~ (2019) menyimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Widodo
(2018) menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Al Akbar dan Vinaya (2020) menyimpulkan bahwa
stres kerja tidak ber-pengaruh terhadap kepuasan. Waruwu (2018)

menyimpulkan bahwa stres kerja tidak berpengaruh ter-hadap kepuasan.

C. Perumusan Hipotesis

a. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention

Kepemimpinan transformasional merupakan upaya pemimpin men-
transformasi para pengikut dari satu tingkat kebutuhan rendah hierarki ke
tingkat yang lebih tinggi. Pemimpin juga mentransformasi harapan untuk
suksesnya pengikut, serta nilai-nilai dan mengembangkan budaya organi-
sasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan pemimpin. Melalui ke-
pemimpinan transformasional pengikut dapat mencapai kinerja yang me-
lebihi yang telah diharapkan pemimpin (Wirawan, 2014:141). Kepemim-
pinan transformasional berpengaruh terhadap turnover intention (Robbins

dan Judge, 2017:435).
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Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi dan Subudi (2015),
Hakim dan Ibrahim (2017) membuktikan bahwa kepemimpinan transfor-
masional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Oleh sebab itu, peneliti mengajukan hipotesis, yaitu:

H;: Kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif terha-
dap turnover intention
Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention

Stres kerja merupakan pengalaman seseorang dalam menghadapi pe-
luang atau ancaman tetapi individu tidak memiliki kesanggupan untuk
menanganinya secara efektif (George dan Jones, 2012:245). Sumber stres
kerja dapat berasal dari kehidupan pribadi, tanggung jawab pekerjaan, ke-
anggotaan dalam kelompok kerja dan organisasi, keseimbangan kehidup-
an kerja, dan ketidakpastian lingkungan (George dan Jones, 2012:251).
Stres dapat berpengaruh terhadap turnover intention (Kinicki dan Fugate,
2016:62; Robbins dan Judge, 2017:547).

Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi dan Wibawa (2016),
Dewi dan Sriathi (2019) membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh po-
sitif dan signifikan terhadap turnover intention. Oleh sebab itu, peneliti
mengajukan hipotesis, yaitu:

H, : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja
Kepemimpinan transformasional merupakan upaya pemimpin men-

transformasi para pengikut dari satu tingkat kebutuhan rendah hierarki
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kebutuhan ke tingkat kebutuhan lainnya yang lebih tinggi menurut Teori
Motivasi Abraham Maslow. Pemimpin juga mentransformasi harapan un-
tuk suksesnya pengikut, serta nilai-nilai dan mengembangkan budaya or-
ganisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan pemimpin. Mela-lui
kepemimpinan transformasional pengikut dapat mencapai kinerja yang
melebihi yang telah diharapkan pemimpin (Wirawan, 2014:141). Kepe-
mimpinan transformasional dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja
(Mullins, 2010:283).

Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi dan Subudi (2015),
Hakim dan Ibrahim (2017), Dewi dan Wibawa (2016), Dewi dan Sriathi
(2019) membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh sebab itu, peneliti
mengajukan hipotesis, yaitu:

Hs; : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja
Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja

Stres kerja merupakan pengalaman seseorang dalam menghadapi pe-
luang atau ancaman tetapi individu tersebut tidak memiliki kesanggupan
untuk menanganinya secara efektif (George dan Jones, 2012:245). Sum-
ber stres dapat berasal dari kehidupan pribadi, pekerjaan, kelompok dan
organisasi, keseimbangan kehidupan kerja, dan ketidakpastian lingkungan
(George dan Jones, 2012:251). Stres kerja dapat berpengaruh terhadap

kepuasan kerja (Kinicki dan Fugate, 2016:62).
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Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi dan Subudi (2015), Ha-
kim dan Ibrahim (2017) membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh ne-
gatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh sebab itu, peneliti me-
ngajukan hipotesis, yaitu:

H, : Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention

Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan dan keyakinan yang
dimiliki oleh seseorang tentang pekerjaan, rekan kerja, atasan, dan gaji
yang dimiliki oleh seseorang (George dan Jones, 2012:71). Menurut Ki-
nicki dan Fugate (2016:57) kepuasan kerja bukan konsep kesatuan. Seba-
liknya, seseorang dapat secara relatif puas dengan satu aspek dari peker-
jaannya dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. Kepuasan
kerja dapat berpengaruh terhadap turnover intention (George dan Jones,
2012:85; Robbins dan Judge, 2017:126).

Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), Dewi dan Wibawa (2016),
Dewi dan Sriathi (2019) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpenga-
ruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Oleh sebab itu, pe-
neliti mengajukan hipotesis, yaitu:

Hs : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover inten-
tion
Kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional ter-

hadap turnover intention
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Mengacu pada penjelasan hipotesis pertama tentang kepemimpinan
transformasional terhadap turnover intention, diketahui bahwa baik secara
teori maupun hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan trans-
formasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover inten-
tion. Namun, apabila kepemimpinan transformasional kurang atau bahkan
tidak berpengaruh terhadap turnover intention, maka diharapkan kepuas-
an kerja dapat memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional ter-
hadap turnover intention. Hal ini dikarenakan adanya keterkaitan penga-
ruh antara kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan turnover
intention, seperti yang telah dijelaskan pada hipotesis pertama, ketiga, dan
kelima.

Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), serta Hakim dan lbrahim
(2017) membuktikan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh kepe-
mimpinan transformasional terhadap turnover intention. Oleh sebab itu,
peneliti mengajukan hipotesis, yaitu:

He : Kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan transfor-
masional terhadap turnover intention

Kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover inten-

tion

Mengacu pada penjelasan hipotesis kedua tentang stres kerja terhadap
turnover intention, diketahui bahwa baik secara teori maupun hasil pe-
nelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan sig-

nifikan terhadap turnover intention. Namun, apabila stres kerja kurang a-
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tau bahkan tidak berpengaruh terhadap turnover intention, maka diha-
rapkan kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh stres kerja terhadap
turnover intention. Hal ini dikarenakan adanya keterkaitan pengaruh an-
tara stres kerja, kepuasan kerja, dan turnover intention, seperti yang telah
dijelaskan pada hipotesis kedua, keempat, dan kelima.

Hasil penelitian Putri dan Surya (2020), serta Dewi dan Sriathi (2019)
membuktikan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja ter-
hadap turnover intention. Oleh sebab itu, peneliti mengajukan hipotesis,
yaitu:

H;: Kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap

turnover intention

D. Model Penelitian

Turnover intention merupakan persepsi individu yang berkaitan dengan
niat untuk meninggalkan pekerjaannya dengan maksud mencari pekerjaan di-
tempat lain. Tinggi rendahnya turnover intention pada diri seseorang dapat di-
pengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya oleh kepemimpinan transformasi-
onal, stres kerja, dan kepuasan kerja.

Pertama, kepemimpinan transformasional merupakan pola kepemimpinan
yang senantiasa memotivasi individu lain untuk bekerja keras agar mencapai
tujuan yang maksimal. Keberhasilan seorang pemimpin dapat dilihat dari
sejauhmana seorang pemimpin mampu membantu kelompok atau organiasi
dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan, sehingga hal tersebut dapat

meminimalisir timbulnya turnover pada diri karyawan. Kedua, stres kerja



29

merupakan persepsi individu yang berkaitan dengan pengalamannya dalam
menghadapi peluang atau ancaman tetapi individu tersebut tidak memiliki ke-
sanggupan untuk menanganinya secara efektif. Sumber stres kerja dapat ber-
asal dari kehidupan pribadi, tanggung jawab pekerjaan, keanggotaan dalam
kelompok kerja dan organisasi, keseimbangan kehidupan kerja, dan ketidak-
pastian lingkungan. Karyawan yang mampu menangani sumber stres maka
tingkat turnovernya akan rendah. Ketiga, kepuasan kerja merupakan persepsi
individu yang berkaitan dengan perasaan dan keyakinannya tentang gaji, pro-
mosi, rekan kerja, atasan, dan pekerjaan itu sendiri. Karyawan yang memiliki
kepuasan pada gaji, promosi, rekan kerja, atasan, dan pekerjaan itu sendiri,
maka tingkat turnovernya akan rendah.

Penelitian ini menganalisis adanya turnover intention di dalam perusaha-
an yang dipengaruhi oleh variabel kepemimpinan transformasional, stres ker-
ja, dan kepuasan kerja. Dimana kepuasan kerja sebagai variabel mediasi anta-
ra pengaruh kepemimpinan transformasional dan stres kerja terhadap turnover

intention.
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BAB 111
METODA PENELITIAN

A. Populasi dan Sampel
Populasi merupakan seluruh kelompok dari orang, kejadian, atau berbagali
hal yang menarik yang akan diselidiki oleh peneliti (Sekaran dan Bougie,
2016:236). Pada penelitian ini yang menjadi populasi adalah semua karyawan
PT. Tunas Madukara Indah, sebanyak 175 orang.
Sampel merupakan bagian dari populasi (Sekaran dan Bougie, 2016:237).

Pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling, yaitu teknik
penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sekaran dan Bougie,
2016:248). Beberapa pertimbangan tersebut, di antaranya responden telah be-
kerja minimal 2 tahun sebagai karyawan sehingga dianggap lebih mengetahui
keadaan sumber daya manusia dalam perusahaan. Berdasarkan pertimbangan
tersebut, selanjutnya sampel yang akan digunakan pada penelitian ini seba-
nyak 85 orang. Hal ini dilandasi pada pendapat Roscoe yang menyatakan
bahwa sampel dengan ukuran lebih dari 30 dan kurang dari 500 telah sesuai
untuk penelitian (Sekaran dan Bougie, 2016:264). Oleh karena itu, pengguna-

an sampel sebanyak 85 orang telah sesuai dengan kriteria tersebut.

B. Data Penelitian
1. Jenis dan Sumber Data

Jenis penelitian yang akan dilakukan termasuk pada penelitian kuan-

titatif, yaitu data dalam bentuk angka yang umumnya dikumpulkan mela-
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lui pertanyaan terstruktur (Sekaran dan Bougie, 2016:2), dalam hal ini
menggunakan kuesioner. Sedangkan, sumber data yang digunakan berupa
data primer, yaitu data yang dikumpulkan secara langsung untuk tujuan
spesifik seperti mewawancarai orang-orang, observasi, atau dengan mem-
berikan kuesioner kepada individu (Sekaran dan Bougie, 2016:378).
2. Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Kue-
sioner merupakan seperangkat pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan
sebelumnya dimana responden mencatat jawaban, dan biasanya dengan
alternatif pilihan jawaban tertutup (Sekaran dan Bougie, 2016:142). Alter-
natif pilihan jawaban menggunakan Likert (Sekaran dan Bougie, 2016:
216), yaitu:
a. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1.
b. Tidak Setuju (TS) diberi skor 2.
c. Netral (N) diberi skor 3.
d. Setuju (S) diberi skor 4.
e. Sangat Setuju (SS) diberi skor 5.

Kuesioner digunakan untuk memperoleh data mengenai kepemimpin-

an transformasional, stres kerja, turnover intention, dan kepuasan kerja.

C. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel

1. Turnover Intention

Turnover intention merupakan persepsi individu yang berkaitan deng
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an niat untuk meninggalkan pekerjaannya dengan maksud mencari peker-

jaan ditempat lain. Indikator untuk mengukur turnover intention sebagai

berikut (Mas’ud, 2004: 314), yaitu:

a.

b.

C.

d.

€.

Segera pindah setelah mendapat pekerjaan baru.
Aktif mencari pekerjaan lain.

Serius berfikir untuk keluar dari pekerjaan.
Sering berfikir untuk keluar dari pekerjaan.

Berfikir untuk tidak akan bekerja di tempat yang sama.

Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan pola kepemimpinan

yang senantiasa memotivasi individu lain untuk bekerja keras agar men-

capai tujuan yang maksimal. Indikator untuk mengukur kepemimpinan

sebagai berikut (Mas’ud, 2004:391):

a.

b.

Percaya dengan pekerjaan yang dilaksanakan dalam organisasi.
Percaya dengan pemimpin dalam organisasi.

Yakin dapat menangani masalah dalam pekerjaan.

Merasa sedang bekerja untuk alasan daripada sekedar mencari uang.
Percaya dengan pemimpin meskipun ketika ada ketidakberesan dalam
organisasi.

Percaya dengan kemampuan sendiri untuk membuat keputusan dalam
pekerjaan.

Mengagumi pemimpin organisasi.

Dapat menangani situasi yang tidak biasa.



34

Pekerjaan yang dilakukan organisasi bermanfaat bagi masyarakat.
Sangat sukar menemukan seorang yang dapat memimpin organisasi
ini lebih baik daripada pemimpin yang ada sekarang.

Dapat menangani tugas baru yang tidak biasa.

Pekerjaan yang dilakukan pantas menjadi alasan mengapa dikerjakan.
Percaya dengan keputusan pemimpin.

Yakin dengan kemampuan sendiri untuk mengatasi hambatan dalam

pekerjaan.

3. Stres Kerja

Stres kerja merupakan persepsi individu yang berkaitan dengan pe-

ngalamannya dalam menghadapi peluang atau ancaman tetapi individu

tersebut tidak memiliki kesanggupan untuk menanganinya secara efektif.

Indikator untuk mengukur stres kerja sebagai berikut (Mas’ud, 2004:251):

a.

b.

Atasan tidak memberikan instruksi yang jelas.

Atasan melakukan tindakan pilih kasih.

Sedikit kerjasama.

Material pekerjaan tidak berkualitas.

Peralatan kerja terkadang tidak berfungsi dengan baik.
Beban kerja berlebihan.

Jumlah personalia kurang.

Pekerjaan terkadang saling bertentangan.

Sulit memenuhi standar kinerja.

Pekerjaan tergolong status rendah.
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Sulit berkomunikasi dengan pihak lain.

Harus bertanggung jawab terhadap pekerjaan orang lain.

m. Kurang waktu istirahat.

4. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan persepsi individu yang berkaitan dengan

perasaan dan keyakinannya tentang gaji, promosi, rekan kerja, atasan, dan

pekerjaan itu sendiri. Indikator untuk mengukur kepuasan kerja sebagai

berikut (Mas’ud, 2004:185):

a.

b.

Kepuasan dengan gaji.
Kepuasan dengan promosi.
Kepuasan dengan rekan kerja.
Kepuasan dengan atasan.

Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri.

D. Metoda Analisis Data

1. Uji Instrumen

a.

Uji Validitas

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut. Pengujian validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bi-
variate antara masing-masing skor indikator dengan total skor kons-
truk, atau yang biasa dikenal dengan rumus Product Moment (Ghoza-

li, 2011:54). Apabila nilai signifikansi korelasi masing-masing indi-
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kator terhadap total skor menunjukkan hasil yang signifikan (< 0,05)
maka indikator valid (Ghozali, 2011:55).
b. Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesio-
ner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,
2011:47). Pengukuran reliabilitas menggunakan rumus Cronbach Al-
pha (o). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika membe-
rikan nilai Cronbach Alpha > 0,70 (Ghozali, 2011:48).
2. Uji Hipotesis
Mengingat penelitian ini menggunakan variabel mediasi, maka anali-
sis data mengacu pada penjelasan Baron dan Kenny (1986). Analisis yang
digunakan yaitu regresi linier sederhana, dengan persamaan sebagai beri-
kut:
a. Rumus Regresi |
Y1 =a+blX1+b2X2+b3X3+e
Keterangan:
Y1 =turnover intention
a = konstanta
b = koefisien regresi
X1 = kepemimpinan transformasional

X2 = stres kerja



X3 = kepuasan kerja

e =error

Rumus Regresi Il

Y2 =a+DblX1+h2X2+e
Keterangan:

Y2 = kepuasan kerja

a = konstanta

b = koefisien regresi

X1 = kepemimpinan

X2=stres kerja

€ =error
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Jika pengaruh X terhadap Y menurun menjadi nol dengan mema-

sukkan variabel M, maka terjadi mediasi sempurna (perfect media-

tion). Namun demikian, jika pengaruh X terhadap Y menurun tidak

sama dengan nol dengan memasukkan variabel M, maka terjadi

mediasi parsial (partial mediation).

Uji Model (Goodnes of fit)

1) UjiR

Menurut Murniati dkk., (2013:47) koefisien determinasi juga

dikenal R Square yang umum digunakan untuk mengevaluasi mo-

del fit. R Square adalah 1 dikurangi rasio variabilitas residual.

Ketika variabilitas dari nilai sisa sekitar garis regresi relatif terha-

dap variabilitas keseluruhan kecil, prediksi dari persamaan regresi

baik. Kelemahan mendasar koefisien diterminasi adalah bias ter-
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hadap jumlah variabel bebas yang dimasukkan ke dalam model,
di mana setiap tambahan variabel terikat pasti akan meningkatkan
nilai R? tidak peduli apakah variabel bebas berpengaruh signifi-
kan atau tidak terhadap variabel terikat. Dengan rumus sebagai
berikut:
Kd =r*x100%
Keterangan:
Kd = koefisien determinasi
r = korelasi
(Murniati dkk., 2013:47)
2) UjiF

Uji F bertujuan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh
variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat.
Kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis apabila,

a) Nilai F bertanda positif, artinya secara bersama-sama variabel
bebas berpengaruh positif terhadap variabel terikat, begitu seba-
liknya.

b) Nilai signifikansi < a (5%), artinya variabel bebas berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat, begitu sebaliknya.

d. Pengujian Hipotesis

1) Uji t (Uji Langsung)

Ghozali (2011:99) menjelaskan bahwa uji statistik t pada da-

sarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel bebas seca-



39

ra individual dalam menerangkan variabel terikat. Cara melaku-
kan uji t adalah dengan membandingkan nilai statistik t dengan
titik kritis menurut tabel. Apabila nilai statistik t hasil perhitungan
lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, maka variabel bebas mem-

pengaruhi variabel terikat. Dengan rumus sebagai berikut:

¢ = X1 — X

[ ()
Keterangan:
t =nilai t hitung
X; = rata-rata nilai kelompok kesatu
X, = rata-rata nilai kelompok kedua
s?  =varians kelompok kesatu
s2  =varians kelompok kedua
n,; = banyak subjek kelomok kesatu
n, = banyak subjek kelomok kedua
r = korelasi antara dua sampel

(Ghozali, 2011:99)
3. Analisis Jalur
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear ber-ganda,
atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir
hubungan kausalitas antar variabel (model kausal) yang telah ditetapkan

sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali 2013:249).



BAB V
KESIMPULAN

A. Kesimpulan

B.

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan dalam penelitian ini,

diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

Kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif terhadap turnover
intention.

Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention.
Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja.

Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention.
Kepuasan  kerja  tidak  memediasi  pengaruh  kepemimpinan
transformasional ter-hadap turnover intention.

Kepuasan  kerja  tidak  memediasi  pengaruh  kepemimpinan

transformasional ter-hadap turnover intention.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan-keterbatasan maupun

kelemahan yang memerlukan perbaikan dan pengembangan selanjutnya,
yaitu:

1. Penelitian  hanya  difokuskan pada  variabel  kepemimpinan

transformasional, stres kerja dan kepuasan kerja sedangkan masih banyak
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variabel lain yang dapat mempengaruhi turnover intention.

2. Adanya kekurangtelitian responden dalam pengisian kuesioner.

C. Saran

1. Bagi PT. Tunas Madukara Indah, disarankan untuk meningkatkan dan
memperkuat konsep kepemimpinan transformasional yang telah ada saat
ini. Pihak PT. Tunas Madukara Indah juga disarankan untuk memini-
malisir terjadinya stres kerja pada diri karyawan. Serta diharapkan PT.
Tunas Madukara Indah, disarankan dapat meningkatkan kepuasan kerja
pada diri karyawan. Hal-hal ini perlu dilakukan karena dapat menekan
terjadinya turnover intention pada diri karyawan.

2. Bagi peneliti selanjutnya untuk memperluas kajian dan menambahkan va-

riabel lain selain yang telah diteliti.
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