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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
KOMPENSASI TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN
DENGAN STRES KERJA SEBAGAI MEDIASI DI PEGADAIAN
KANTOR WILAYAH Il PEKANBARU

Oleh:
AGFRINDA NUR ANISA

12270124873
Email:12270124873@students.uin-suska.ac.id

Penelitian ini menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional (X1)
dan kompensasi (X2) terhadap turnover intention karyawan (Y) dengan stres kerja
(Z2) sebagai variabel mediasi pada karyawan Pegadaian Kantor Wilayah 11
Pekanbaru, yang berjumlah 49 orang sebagai sampel jenuh. Hasil analisis SEM
menunjukkan pengaruh negatif signifikan dari kepemimpinan transformasional
terhadap stres kerja (koefisien -0,449, p=0,003) dan turnover intention (koefisien -
0,280, p=0,009), serta dari kompensasi terhadap stres kerja (koefisien -0,497,
p=0,003) dan turnover intention (koefisien -0,387, p=0,003). Stres kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention (koefisien 0,349,
p=0,002), dengan mediasi parsial signifikan untuk kedua variabel independen
(p<0,05); model menjelaskan 86,3% varians stres kerja dan 91,8% varians
tugnover intention .

I<§z:ita Kunci:Kepemimpinan  Transformasional,kompensasi ~ Turnover

neiy eysng NiN Y!lw eydio yeH @
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intention, karyawan
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ABSTRACT

19 1EH @

This study examines the influence of transformational leadership (X1) and
cEmpensatlon (X2) on employee Turnover intention (Y), mediated by work stress
@, among 49 saturated sample employees at Pegadaian Regional Office Il
kanbaru. SEM analysis reveals significant negative effects of transformational
Ieadershlp on work stress (coefficient -0.449, p=0.003) and Turnover intention
( Coefficient -0.280, p=0.009), as well as compensation on work stress (coefficient
497, p=0.003) and Turnover intention (coefficient -0.387, p=0.003). Work
ss positively influences Turnover intention significantly (coefficient 0.349,
pCO 002), with partial significant mediation for both independent variables
(p=<0.05); the model explains 86.3% variance in work stress and 91.8% in
Txrnover intention .
K-m/words Transformational Leadership, compensation, Turnover intention ,

Efployees
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-Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Allah SWT vyang telah

limpahkan rahmat dan hidayah-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan

NI& !tw eydio yeHq o

skeipsi  yang berjudul "Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan
c

I%mpensasi Terhadap Turnover intention Karyawan Dengan Stres Kerja Sebagai
I\%diasi Di Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru® dengan baik. Skripsi ini
d(i:susun sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana pada Program

SI Manajemen Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri

Sultan Syarif Kasim Riau.

Penulis menyadari bahwa tanpa bantuan dan dukungan dari berbagai
pihak, penyelesaian skripsi ini tidak akan berjalan lancar. Oleh karena itu, penulis
mgnyampaikan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada:

1. Dengan penuh rasa syukur dan keikhlasan, penulis memanjatkan puji dan
terima kasih yang sebesar-besarnya kepada Allah SWT. Berkat rahmat,
karunia, dan kuasa-Nya, penulis diberikan kekuatan dan kesempatan untuk
mewujudkan sesuatu yang sebelumnya terasa mustahil. Tanpa disadari,

penulis kini berdiri di atas doa-doa yang telah dipanjatkan selama ini.

N

Rasa terima kasih yang teristimewa penulis persembahkan kepada Ibunda
tercinta, Ibu Tur Rohyani. Beliau adalah sumber kekuatan utama yang
mengajarkan penulis untuk tetap tegar dan terus mengupayakan kehidupan

yang lebih baik. Terima kasih atas ketulusan Ibu dalam mendukung
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Ibu Dr. Nurlasera, S.E., M.Si., selaku Wakil Dekan I, Fakultas Ekonomi
dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau
sekaligus pembimbing proposal dan pembimbing skripsi yang telah
bersedia meluangkan waktunya untuk memberikan arahan, bimbingan, dan
saran kepada penulis dalam menyelesaikan skripsi.

Bapak Dr. Khairil Henry, S.E., M.Si., Ak., dan Ibu Dr. Mustiqowati
Ummul, S.Pd., M.Si. selaku Wakil Dekan II, dan Il Fakultas Ekonomi
dan llmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.
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selaku Ketua dan Sekretaris Program Studi S1 Manajemen Fakultas
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Riau.

kepada Ibu Sahwitri Triandani, S.E., M.M., selaku Kepala Tax Center UIN
Suska Riau, atas bimbingan, arahan, serta dukungan yang telah diberikan
selama masa perkuliahan. Penulis juga menyampaikan terima kasih

kepada seluruh anggota Tax Center UIN Suska Riau atas kerja sama,
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5 BAB I

=

o PENDAHULUAN

©

1M Latar Belakang

=

—  Dalam dunia kerja yang dinamis saat ini, setiap organisasi dihadapkan
=

p@a berbagai tantangan dalam mengelola sumber daya manusianya. Lingkungan
kg?ja yang kompetitif menuntut perusahaan untuk menciptakan suasana yang
k%ndusif, memberikan kesempatan pengembangan diri, serta menjaga
kgéeimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. Namun, tidak
jacrang terjadi ketidaksesuaian antara harapan karyawan dengan realitas yang
mereka temui di tempat kerja. Ketika harapan terhadap hubungan antar rekan
kerja, peluang Kkarir, atau kesejahteraan tidak terpenuhi, karyawan dapat
mengalami penurunan motivasi dan loyalitas.Salah satu dampak dari kondisi
tersebut adalah munculnya turnover intention atau karyawan meninggalkan
pggusahaan. turnover intention merupakan fenomena yang sering terjadi di

o)
berbagai organisasi dan dapat menjadi indikator adanya masalah dalam

Iiggkungan kerja, seperti ketidakpuasan terhadap kepemimpinan, kompensasi
yahg dianggap kurang memadai, atau tingginya tingkat stres kerja. Tingginya
-
tgrnover intention tidak hanya meningkatkan biaya rekrutmen dan pelatihan
-t
2]
@yawan baru, tetapi juga menyebabkan hilangnya pengetahuan dan pengalaman

Qo
yé“pg berharga bagi organisasi.
=

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memegang peranan penting

5 ue)|

am memastikan tercapainya tujuan organisasi melalui pengelolaan karyawan

LIe

[%2]

nery wise sy

ara optimal. MSDM tidak hanya berfokus pada proses rekrutmen, pelatihan,
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©

dgﬁ pengembangan karyawan, tetapi juga pada penciptaan lingkungan kerja yang
sg]at, pemberian kompensasi yang adil, serta pengelolaan hubungan kerja yang
©

harmonis. Salah satu tantangan utama dalam MSDM adalah menjaga agar tingkat
t%nover intention tetap rendah, karena tingginya angka turnover intention dapat

nienimbulkan kerugian finansial dan hilangnya pengetahuan organisasi. Oleh
=
kg?ena itu, strategi pengelolaan SDM yang komprehensif sangat diperlukan untuk

w
nfempertahankan karyawan berkualitas dan meningkatkan daya saing perusahaan.

P3|
o Salah satu faktor kunci dalam keberhasilan pengelolaan SDM adalah gaya
=

kepemimpinan  yang  diterapkan  oleh  manajemen.  Kepemimpinan
transformasional menjadi salah satu pendekatan yang efektif dalam mendorong
kinerja dan loyalitas karyawan. Pemimpin transformasional mampu
menginspirasi, memotivasi, dan membimbing karyawan untuk mencapai tujuan
bersama. Mereka tidak hanya menekankan pencapaian target jangka pendek,

tefapi juga fokus pada pengembangan individu dalam tim, membangun semangat
5
kerja, serta menciptakan suasana kerja yang positif. Penelitian Adiawaty (2021)

»

dg_n Zamroji (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional mampu

rrfgmperkuat hubungan kerja, mengurangi stres, dan menumbuhkan rasa memiliki
-

-

t@'hadap organisasi. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional menjadi

b
»

Qa'ah satu pilar penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan

Q

produktif.

=

'g Berdasarkan hasil wawancara dengan Sekretaris Pimpinan Wilayah,
Sgudari Alya Rahayu Taufiq, diperoleh informasi bahwa Pimpinan wilayah

yadaian Kanwil 1l Pekanbaru di bawah kepemimpinan Bapak Eko Supriyanto

nery w;se@ue
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©

nﬁnunjukkan karakteristik kepemimpinan transformasional yang menonjol.
=

Beliau secara konsisten memberikan inspirasi melalui penyampaian visi dan misi
©

—

yang jelas, termasuk target digitalisasi layanan serta peningkatan kualitas
p%ayanan kepada masyarakat. Selain itu, beliau mendorong inovasi dengan
r@ngajak para karyawan untuk mengadopsi pendekatan kerja yang lebih adaptif,
sg@erti optimalisasi konten digital dan pemanfaatan data dalam proses
»

pgngambilan keputusan.

P3|
o  Dalam rangka mendukung proses transformasi digital, Bapak Eko

=
menginisiasi percepatan penggunaan aplikasi internal, digitalisasi prosedur

layanan, serta penyelenggaraan kampanye literasi digital di seluruh unit kerja.
Sebagai seorang pemimpin, beliau juga menunjukkan keteladanan melalui sikap
disiplin, keterbukaan, dan komitmen terhadap integritas, sehingga mampu
menjadi contoh bagi seluruh pegawai Kanwil 1l Pekanbaru. Selain itu, perhatian
teihadap kebutuhan pegawai turut diwujudkan melalui penyediaan ruang diskusi,

o)
dakungan pengembangan kompetensi, serta responsivitas terhadap aspek

IS

kBsejahteraan dan pelatihan kerja di berbagai departemen.

I

Berdasarkan tabel yang ada, dapat dilihat bahwa struktur kompensasi

unod

I

ugtuk karyawan Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru terdiri dari beberapa

I

2]
Kﬁfnponen utama, Yyaitu gaji dasar,tunjangan, perlindungan sosial,asuransi,dan
Q
fé,s,“ilitas tambahan. Bagian tunjangan mencakup tunjangan pribadi, tunjangan
=
d’§erah, tunjangan posisi, dan tunjangan usaha, yang diberikan sebagai bentuk

p§1ghargaan atas tanggung jawab, lokasi kerja, dan kontribusi kinerja karyawan

f |

t@adap pencapaian target organisasi.
jo¥)

nery wis



AVIY VYSAS NIN

‘nery e)sng NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul sijn} eAiey yninias neje ueibegas yeAueqiadwaw uep ueywnwnbusw Buele|q g

4

S

0
ol

{
I’

£

‘nery exsng Nin Jefem bueA uebunuaday ueyibniaw yepn uediynbuad °q

‘yejesew nyens uenelun neje ynuy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw) eAiey uesinuad ‘uenguad ‘ueyipipuad uebunuadaey ymun eAuey uediynbuad ‘e

h

Jaquins ueyingaAusw uep ueywniueouaw edue) 1ul siny eAiey yninjgs neje ueibegas diynbuaw bueleiq ‘|

Buepun-Buepun 1Bunpuijig e3did yeH

©

= Tabel 1.1

Komposisi kompensasi karyawan Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru
NO Jenis Kompensasi Uraian
12 | Gaji -
2® | Upah - Upah pokok pensiun

3 - Upah pokok non pensiun
3= | Tunjangan - Tunjangan Personal

58 - Tunjangan Lokasi

= - Tunjangan Jabatan

= - Tunjangan Bisnis
42 | Jaminan Sosial -Tabungan Hari Tua

5;./)T Asuransi -Asuransi Kesehatan BPJS

Q -Asuransi Kesehatan Komersil
620 | Fasilitas Lain -Rumah Dinas

o -Kendaraan Dinas

Stumber: Departemen SDM Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru, 2025

Di samping itu, elemen perlindungan sosial meliputi Tabungan Hari Tua,
yang bertujuan memberikan jaminan finansial bagi karyawan ketika memasuki
masa pensiun. Di sisi lain, asuransi terdiri dari Asuransi Kesehatan BPJS dan
Asuransi  Kesehatan Komersial,  yang bertujuan memberikan  perlindungan

kesehatan untuk karyawan dan keluarganya.
¥ 5}

e}

o Pegadaian juga menawarkan fasilitas tambahan, seperti rumah dinas dan

kendaraan dinas, yang mendukung efektivitas dalam menjalankan tugas serta
=

m;éningkatkan kenyamanan para karyawanSelain kepemimpinan, kompensasi juga

-
n¥megang peranan vital dalam menjaga motivasi dan loyalitas karyawan.
m

Kompensasi yang adil dan kompetitif, baik berupa gaji pokok, tunjangan,

0 Aj1sx

mmaupun insentif, dapat meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan karyawan

n

ugtuk berpindah ke perusahaan lain. Di Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru, sistem
=]
kdmpensasi telah diatur secara terstruktur sesuai regulasi perusahaan, mencakup

oV}
gaji pokok, tunjangan, insentif, atau kompensasi pemutusan hubungan kerja
A

nery wise
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(PHK).
=
o Tabel 1. 2
© Data Jumlah Karyawan dan Rentang Lama Kerja Karyawan Pegadaian
W Kantor Wilayah 11 Pekanbaru Periode Tahun 2022 s/d 2025
: Tahun | Jumiah <3 3-7 8-15 >15
E Karyawan Tahun Tahun Tahun Tahun
2022 |42 11 10 10 11
q
$2023 | 45 12 11 11 11
ol
12024 |52 16 12 12 12
£2025 |49 14 11 12 12

Sumber:Departemen SDM Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru,2025

Berdasarkan data pada Tabel Jumlah Karyawan dan Rentang Lama
Kerja Karyawan Kantor Wilayah 1l Pekanbaru Periode Tahun 2022 s/d 2025,
jumlah karyawan di Kantor Wilayah Il Pekanbaru selama periode 2022 hingga

2025 menunjukkan tren yang fluktuatif namun cenderung meningkat, di mana
9p)
jlﬁnlah personel tumbuh dari 42 orang pada tahun 2022 hingga mencapai
()

pincaknya sebanyak 52 orang pada tahun 2024, sebelum akhirnya terkoreksi
Y]

=
niiznjadi 49 orang pada tahun 2025. Pertumbuhan ini didominasi oleh kelompok
c
kéryawan dengan masa kerja kurang dari 3 tahun yang mengalami peningkatan

m
s@.nifikan, terutama pada tahun 2024 dengan 16 orang, yang mengindikasikan

L

Sy
adanya aktivitas rekrutmen aktif guna mendukung proses regenerasi organisasi. Di
-~

7))
s§i lain, distribusi karyawan pada kategori masa kerja menengah (3-15 tahun) dan
»

sé‘bior (lebih dari 15 tahun) terpantau sangat stabil di angka 10 hingga 12 orang
S

sé.iap tahunnya, mencerminkan adanya keseimbangan struktur SDM yang baik

A . . .
aptara tenaga kerja baru dengan tenaga kerja berpengalaman, serta tingkat

I
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©
I(igralitas karyawan yang terjaga di lingkungan Pegadaian Kantor Wilayah II

o

Pekanbaru.

Fenomena perputaran karyawan di instansi ini juga terkonfirmasi melalui

w exd

hasil observasi lapangan dan wawancara awal dengan beberapa pegawai Humas
-~

y%_ng telah memiliki masa kerja lebih dari tiga tahun. Informan mengungkapkan
=

bghwa ada keinginan untuk keluar dari perusahaan namun relatif terkendali karena
d%orong oleh lingkungan kerja yang kondusif. Faktor-faktor utama yang muncul
dgjlam identifikasi awal tersebut meliputi pola kepemimpinan yang efektif dan
snTportif, pemberian kompensasi yang dinilai kompetitif, serta tingkat stres kerja
yang relatif rendah. Kondisi ini menunjukkan bahwa perusahaan berhasil menjaga
stabilitas internalnya melalui manajemen sumber daya manusia yang baik,
sehingga menarik untuk diteliti lebih lanjut bagaimana ketiga variabel tersebut

saling berinteraksi dalam mengikat loyalitas karyawan.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara, diketahui bahwa karyawan di

9p)
5
Pegadaian Kanwil I Pekanbaru memiliki target individu berupa Key Performance
w
Irgiex (KPI).  Pencapaian KPI menjadi dasar dalam  penentuan
=

kempensasi,penilaian kinerja, hingga tingkatan jabatan karyawan. Dalam

Iu

praktiknya, KPI dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya adalah kinerja
L
2]
i@ividu, serta gaya kepemimpinan atasan yang membimbing dan mengarahkan
Q
ké“;yawan. Tingginya tekanan untuk mencapai target KPI yang ditetapkan, disertai
=

el:'s';spektasi terhadap kompensasi dan evaluasi jabatan, sering kali menimbulkan

7)) :
stres kerja.

nery wisey| jure
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Meskipun tekanan pencapaian KPI cukup tinggi, yang berakibat

nimbulkan stres kerja, Pegadaian menyikapinnya  melalui penerapan

1d13 yeH o

kepemimpinan transformasional,lingkungan kerja yang positif dan kompensasi

w

y@g baik sehingga menekan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan
(grnover intention). Hal ini dikarenakan atasan tidak sekadar menuntut target,
tééapi juga berperan sebagai mentor yang mampu menginspirasi dan memberikan
d%kungan emosional, sehingga beban kerja yang berat tidak menimbulkan stres
yé%g berkepanjangan. Selain itu, sistem kompensasi yang transparan dan
kgmpetitif serta lingkungan kerja yang suportif membuat karyawan merasa bahwa
tekanan kerja yang mereka hadapi sebanding dengan apresiasi yang diterima.

Stres kerja berfungsi sebagai mediasi karena sebagai mekanisme penjelas
hubungan kausal antara kepemimpinan transformasional dan kompensasi terhadap
turnover intention, sesuai kriteria (Baron & Kenny,1986) dalam Penelitian

(Wanesa,2021), (Sumarita,2023), dan (Arham Delyuzar dkk ,2024) dalam skripsi
5

nendukung bahwa stres kerja tetap memediasi secara signifikan di lingkungan

IS

kgindusif, memungkinkan optimalisasi retensi preventif meski turnover rendah.

I

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu seperti (Suganda et al,2023)

N d

ygng menemukan kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover
L
2]
irr:tx'ention melalui mediasi stres kerja di UMKM, serta (Suryawan et al,2021) yang
mgngonfirmasi kepemimpinan transformasional menurunkan stres dan intention
=

nglalui kepuasan kerja di sektor jasa, ditambah (Rohani & Aryani,2025) yang

mcgmbuktikan mediasi parsial stres pada Perum Jasa Tirta I, dan (Rahman et

Ie

ai2024) yang menunjukkan kombinasi kepemimpinan-kompensasi secara

nery wise
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©

s@ultan menekan intention di lembaga pendidikan, sehingga temuan skripsi ini
-~

konsisten dengan literatur empiris yang menegaskan efektivitas faktor protektif
©

dalam kondisi tekanan tinggi.

Oleh karena itu, penelitian mengenai turnover intention menjadi sangat

A1

p&ting untuk dilakukan di Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru guna mengantisipasi

N

petensi fluktuasi karyawan di masa depan, mengingat turnover intention

SN

nferupakan prediktor awal turnover aktual yang dapat meningkatkan biaya
ré%rutmen, pelatihan ulang, serta hilangnya pengetahuan institusional
secbagaimana dibuktikan (Syahrani et al,2024) yang menemukan pengaruh
signifikan beban kerja dan pengembangan Karir terhadap niat keluar karyawan di
Pegadaian Kanwil Pekanbaru.

Dengan demikian, sangat penting untuk meneliti pengaruh kepemimpinan
transformasional dan kompensasi terhadap turnover intention karyawan, dengan
sties kerja sebagai variabel mediasi yang menghubungkan kedua faktor tersebut.

o)
Studi terdahulu telah memberikan dukungan empiris terhadap hubungan ini, di

IS1

nana kepemimpinan transformasional terbukti secara signifikan mampu

mengurangi tingkat stres kerja karyawan (Vanesa, 2021), sementara kompensasi

DI

Iu

yéng memadai juga berperan dalam menurunkan stres kerja (Arham Delyuzar
dﬁk, 2024). Stres kerja yang tinggi, sebagaimana ditemukan oleh (Dewi dan
Segi’athi,2019), berkontribusi secara signifikan meningkatkan resiko turnover
irgf-ention karyawan. Selain itu, kepemimpinan transformasional tidak hanya

bgrdampak pada stres kerja tetapi juga berpengaruh langsung menurunkan niat

f |

tL/Einover intention karyawan (Sumarita, 2023), sementara kompensasi yang adil
jo¥)
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©

d@ﬁ kompetitif memiliki peran penting dalam mempertahankan karyawan agar
-~

tetap bertahan di perusahaan (Sugiarti, 2023). Penelitian lain juga menunjukkan
©

bahwa hubungan antara kepemimpinan transformasional dan turnover intention
3

karyawan dikendalikan oleh stres kerja sebagai variabel mediasi (Suganda,
=

Sttrisno, dan Setyorin, 2023), dan kompensasi turut mempengaruhi turnover
=

iffention melalui pengelolaan stres kerja sebagai variabel mediasi.

eysn

Meskipun hasilnya menunjukan kondisi yang positif, penelitian ini
dﬁakukan untuk membuktikan secara ilmiah faktor-faktor yang mempengaruhinya
a;ar dapat di pertahankan dan di tingkatkan. Selain itu penelitian ini bersifat
preventif untuk mencegah munculnya masalah sepeti peningkatan stres kerja dan
turnover intentiom dimasa depan, sebagaimana dibuktikan (Syahrani et al, 2024)
yang meneliti faktor beban kerja dan pengembangan karir di Pegadaian Kanwil
Pekanbaru demi menjaga retensi karyawan secara berkelanjutan. Dengan
dgnikian, pemahaman yang lebih mendalam dan sistematis menjadi kunci bagi
p:zrusahaan untuk mewujudkan pengelolaan SDM yang berkelanjutan dan efektif
d?[engah dinamika lingkungan kerja yang terus berubah.

122. Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap stres kerja

di Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru ?

no

Apakah kompensasi berpengaruh terhadap stres kerja di Pegadaian Kantor

Wilayah 11 Pekanbaru ?

nery wisey JrredAg uejng jo AJIsIaAru
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w

E

o

1S

Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan di
Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru ?

Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap turnover
intention karyawan di Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru ?

Apakah kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention karyawan di
Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru ?

Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap turnover
intention karyawan melalui stres kerja sebagai variabel mediasi di
Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru ?

Apakah kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention karyawan
melalui stres kerja sebagai variabel mediasi di Pegadaian Kantor Wilayah

Il Pekanbaru?

1.3 Tujuan Dan Manfaat Penelitian

AJISIdATU) dTWR[S] 3)elS

nery wisey JrreAg uejng jo

1.

no

w

s

Tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
stres kerja di Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru .

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap stres kerja di Pegadaian
Kantor Wilayah Il Pekanbaru .

Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap turnover intention
karyawan di Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru .

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap turnover intention

karyawan di Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru .

10
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S

=~

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap turnover intention
karyawan di Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
turnover intention karyawan dengan stres kerja sebagai variabel mediasi di
Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru ?

Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap turnover intention
karyawan dengan stres kerja sebagai variabel mediasi di Pegadaian Kantor
Wilayah 11 Pekanbaru

Manfaat penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi sebagai

berikut:

1.

nery wgsexﬂgue&g ue}[ng jo AJISIdATU) DTWR[S] 3}e}§
. o

Manfaat teoritis (bagi penulis)

Untuk mengaplikasikan ilmu-ilmu yang didapat dan diterima
penulis selama mengikuti perkuliahan dan menambah wawasan serta
pengetahuan penulis dalam bidang manajemen sumber daya
manusia.Dengan adanya penelitian ini, penulis berharap penelitian ini
dapat menambah literatur serta memberikan dasar bagi penelitian lebih
lanjut .

Manfaat praktis(bagi perusahaan)

Untuk Pegadaian kantor wilayah 1l Pekanbaru, penulis berharap
hasil penelitian ini dapat memberikan bahan masukan, sehingga Pegadaian
kantor wilayah Il Pekanbaru dapat mengambil langkah-langkah strategis
untuk mengurangi turnover karyawan.

Manfaat akademis (bagi peneliti selanjutnya )

11
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©
g Manfaat penelitian ini bagi peneliti selanjutnya adalah sebagai
; sumber referensi dan landasan ilmiah yang dapat digunakan untuk
©
o mengembangkan penelitian di bidang manajemen sumber daya manusia,
7% khususnya terkait pengaruh kepemimpinan transformasional, kompensasi,
; stres kerja, dan turnover intention . Hasil dan temuan penelitian ini
g’ diharapkan dapat memperkaya literatur, memberikan gambaran empiris,
% serta menjadi acuan dalam merancang penelitian lanjutan yang relevan di
g lingkungan organisasi serupa maupun pada konteks yang lebih luas.
1.C4 Rencana Sistematika Penulisan

Sistematika merupakan uraian secara garis besar mengenai apa yang
menjadi dasar atau acuan dari suatu penelitian. Dalam penulisan sistematika ini
akan disajikan secara menyeluruh untuk memudahkan dalam melakukan
penulisan dan memahami penelitian ini ditulis dalam sistematika sebagai berikut:

BAB I: PENDAHULUAN

Bab ini merupakan bab pendahuluan terdiri dari antara lain latar belakang

ISI 23e

r@salah, permasalahan yang memuat, identifikasi masalah, batasan masalah, dan

rgmusan masalah serta ditambah dengan tujuan penelitian dan manfaat penelitian.
-
BAB I1: KAJIAN PUSTAKA

o1

Ay1sx

Dalam bab ini terdiri dari kerangka teori, penelitian yang relevan
Q

(@nelitian terdahulu yang terkait dengan penelitian yang sedang dilakukan, jurnal
=

irgfernasional dan jurnal terakreditasi nasional, serta indicator variable atau konsep

7
ogerasmnal.
-t

nery wisey ji
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%\B I1l: METODE PENELITIAN

=

o Bab ini membahas tentang metodelogi yang dilakukan oleh peneliti dalam
©

penelitian ini, meliputi: jenis penelitian, pendekatan penelitian, subjek dan objek

w

penelitian, lokasi penelitian, populasi dan sampel penelitian, sumber data
-~

p&elitian teknik pengumpulan data penelitian dan analisis data.

=z

BAB 1V:Gambaran Umum Perusahaan

Bab ini menjelaskan gambaran umum atau objek tempat penelitian

M eysn

ygitu Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru
BTAB V :HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAAN

Analisis data dan pembahasan mencakup deskripsi data, pengujian
hipotesis dengan analisis statistik yang menunjukkan hubungan signifikan antara
variabel. Hasil diinterpretasikan dan dibandingkan dengan penelitian terdahulu,
diikuti oleh implikasi praktis serta pengakuan terhadap keterbatasan penelitian.

BAB VI : PENUTUP

Penutup berisikan kesimpulan dan saran

nery wisey JrreAg uejng jo A}JISIdAIU() dIUWR]S] )€
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BAB I1
TELAAH PUSTAKA

Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah salah satu aspek
dari manajemen umum Yyang mencakup perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan, dan pengendalian. Proses ini terdapat pada fungsi atau bidang
produksi, pemasaran, keuangan, serta kepegawaian. Mengingat bahwa
sumber daya manusia (SDM) semakin dipandang penting dalam mencapai
tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian di bidang
SDM dikumpulkan secara teratur dalam apa yang dikenal sebagai manajemen
sumber daya manusia. Istilah "manajemen” memiliki makna sebagai
kumpulan pengetahuan mengenai cara yang tepat untuk mengelola sumber
daya manusia.( Zainal et al, 2018)

sumber daya manusia juga dapat didefinisikan sebagai suatu
perencanaan, pengaturan, dan pendorong.dan pengawasan terhadap proses
pengadaan, serta kompensasi,Penggabungan, hubungan yang dimaksudkan
untuk mencapaisuatuTujuan dalam organisasi diperusahaan dilakukan secara
terintegrasi.Manajemen dapat dipahami sebagai elemen dari seni dan juga
Pengetahuan tentang cara mengelola semua kemampuan yang dimiliki
oleh.Manajemen terdiri dari enam elemen, yaitu: man, method, material,

machine, money dan market.(Kristanti dkk,2023)
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2.1.2 Faktor Yang Mempengaruhi Sumber Daya Manusia
Faktor-faktor yang mempengaruhi perencanaan sumber daya
manusia secara umum dibagi menjadi dua kategori, yaitu:

a. Faktor Internal
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Faktor internal merujuk pada elemen yang berada di dalam
lingkungan organisasi atau perusahaan yang dapat berdampak pada
perencanaan sumber daya manusia. Ini mencakup hal-hal seperti
strategi organisasi/perusahaan, kebijakan yang baru diterapkan,
anggaran, rencana produksi, pengembangan produk baru, serta struktur
organisasi dan tata kelola perusahaan. Faktor-faktor ini masih dalam
kendali organisasi atau perusahaan, sehingga dapat dikelola dengan
baik. Sebagai contoh, jika ada rencana untuk meningkatkan produksi
dua kali lipat, tetapi tenaga kerja yang tersedia hanya mencukupi lima
puluh persen dari kebutuhan, maka perencanaan sumber daya manusia
harus menyesuaikan dengan perubahan tersebut, seperti melakukan
perekrutan baru atau memindahkan tenaga kerja dari unit lain yang
masih memiliki kapasitas yang cukup.

Faktor Eksternal

Faktor eksternal mencakup berbagai elemen yang berada di luar
organisasi atau perusahaan dan dapat mempengaruhi organisasi,
termasuk perencanaan sumber daya manusia, baik secara langsung
maupun tidak. Terkadang, faktor eksternal tidak dapat dikendalikan

oleh organisasi atau perusahaan, sehingga perencanaan sumber daya
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2.1.3

manusia harus dilakukan dengan hati-hati dengan mempertimbangkan
berbagai risiko yang mungkin muncul. Beberapa contoh faktor
eksternal adalah kebijakan pemerintah, kondisi sosial budaya, faktor
geografis, teknologi, kebijakan luar negeri, institusi pendidikan,
persaingan, demografi, dan lain-lain. Sebagai contoh, jika perusahaan
berencana untuk bekerja sama dengan pihak ketiga untuk mendapatkan
tenaga kerja asing (sebagai ahli) dengan gaji setara seratus ribu USD,
tetapi kebijakan pemerintah melarang pembayaran dalam mata uang
asing, maka pembayaran harus dilakukan dalam rupiah dengan nilai
sesuai  hasil  konversi. Situasi seperti ini tentunya perlu
dipertimbangkan dalam perencanaan sumber daya manusia agar tujuan
perusahaan dapat tercapai. (Supriadi et al,2022)

Tujuan Sumber Daya Manusia

Tujuan manajemen sumber daya manusia menurut adalah untuk:

o

mendukung organisasi dalam mencapai tujuannya dengan

mengembangkan dan menerapkan strategi sumber daya manusia

(SDM) yang terintegrasi dengan strategi bisnis (SDM strategis);

b. berkontribusi pada pengembangan budaya kinerja tinggi;

c. memastikan bahwa organisasi memiliki orang-orang Yyang
berbakat, terampil, dan terlibat yang dibutuhkannya;

d. menciptakan hubungan kerja yang positif antara manajemen dan

karyawan serta iklim saling menguntungkan.
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e. mendorong penerapan pendekatan etis dalam manajemen sumber
daya manusia.(Armstrong dan Taylor,2014)
Turnover Intention
2.2.1 Pengertian Turnover Intention

Niat untuk berpindah kerja atau turnover intention adalah
sebuah keinginan seseorang untuk meninggalkan perusahaan tempat dia
bekerja. Namun, keinginan ini belum sampai pada tahap konkret di mana
individu tersebut benar-benar mengambil langkah untuk berpindah ke tempat
kerja yang lain atau keluar dari perusahaan saat ini.(Pratama, Suwarni, dan
Handayani,2022)

Turnover intention merupakan bentuk perilaku menarik diri dalam
dunia kerja, sekaligus juga menjadi hak dan pilihan untuk individu, apakah
tetap bekerja atau memilih untuk keluar.(Salimah,2021)

Terkadang, pergantian karyawan dapat memberikan dampak
positif bagi organisasi. Namun, kebanyakan kasus pergantian
karyawan justru membawa pengaruh negatif, baik dari segi biaya maupun
dari hilangnya waktu dan kesempatan yang seharusnya
dimanfaatkan. Tingginya tingkat turnover intention menjadi indikasi
kurangnya kestabilan di dalam tim. Semakin sering terjadi pergantian
karyawan, semakin tinggi pula angka turnover intention yang mencerminkan

kondisi tersebut(Fauzi dan Karsudjono, 2021)
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2.2.2 Indikator Turnover Intention
Indikator turnover intention karyawan adalah sebagai berikut:

a. Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting): karyawan mulai
berpikir untuk keluar dari pekerjaannya.

b. Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives):
karyawan berkeinginan mencari pekerjaan di organisasi lain.

c. Niat untuk keluar (Intention to quit): karyawan berniat untuk keluar
apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. (Purba dan
Simarmata,2023)

2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention

Turnover intention karyawan merupakan salah satu aspek penting
dalam manajemen sumber daya manusia yang sangat dipengaruhi oleh
berbagai faktor internal dan eksternal organisasi.Faktor-faktor yang
mempengaruhi turnover intention karyawan meliputi beberapa aspek berikut:

a. Tingkat Kompetensi Karyawan
Kompetensi karyawan yang dimiliki mempengaruhi intensi turnover
intention , di mana kompetensi yang tinggi tidak selalu menurunkan
niat keluar dari perusahaan.

b. Motivasi Karyawan
Motivasi merupakan dorongan yang signifikan dalam menurunkan niat
untuk keluar dari perusahaan. Karyawan yang termotivasi secara baik
memiliki kecenderungan lebih rendah untuk melakukan turnover

intention .
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Kepuasan Gaji

Salah satu faktor utama yang mempengaruhi keputusan karyawan
dalam bertahan atau meninggalkan perusahaan adalah kepuasan
terhadap gaji yang diterima.

Iklim Organisasi

Lingkungan kerja yang kondusif dan suportif dapat menurunkan intensi
karyawan untuk melakukan turnover intention .

Stres Kerja

Tingkat stres yang tinggi dalam lingkungan kerja dapat meningkatkan
kemungkinan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Komitmen Organisasi

Komitmen yang kuat dari karyawan terhadap organisasi berfungsi
sebagai penghambat niat untuk keluar dari perusahaan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan terhadap pekerjaan merupakan faktor yang penting dalam
mengurangi turnover intention .

Budaya Organisasi

Budaya organisasi yang positif dan mendukung dapat menurunkan
tingkat turnover intention karyawan secara signifikan.

Faktor Lainnya

Faktor lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, serta emotional labor dan
burnout juga berperan dalam mempengaruhi turnover intention

karyawan. (Idam Wahyudi dkk. 2024)
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Kepemimpinan Transformasional
2.3.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu teori
kepemimpinan yang banyak dikaji dalam literatur manajemen dan psikologi
organisasi, yang pertama kali dikembangkan oleh Bass 1981berdasarkan
gagasan awal yang dikemukakan oleh Burns 1978. Menurut Bass 2006,
kepemimpinan transformasional ditandai oleh kemampuan seorang pemimpin
dalam menciptakan perubahan positif yang signifikan pada bawahannya
melalui interaksi dan hubungan yang kuat. Tingkat transformasional seorang
pemimpin dapat diukur melalui dampak atau efek yang diberikan kepada
bawahan, yang meliputi aspek kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, serta rasa
hormat yang tumbuh dari bawahan terhadap pemimpin tersebut. Lebih lanjut,
pengaruh dari kepemimpinan transformasional ini memotivasi bawahan untuk
mencapai kinerja yang melampaui ekspektasi awal mereka, sehingga tidak
hanya sekadar memenuhi tanggung jawab, tetapi juga berkontribusi secara
aktif dalam pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, kepemimpinan
transformasional tidak hanya berfokus pada aspek tugas, melainkan juga pada
peningkatan motivasi intrinsik dan pengembangan potensi individu dalam
unit kerja.(Wiyono 2019).

Secara etimologis, kepemimpinan berasal dari istilah bahasa Inggris
"to lead" yang berarti memimpin, dan “leader" yang diartikan
sebagai pemimpin. Dengan demikian, kepemimpinan merupakan kemampuan

untuk mempengaruhi sebuah kelompok agar dapat mencapai visi atau tujuan
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yang telah ditetapkan  (Zamroji  2020).kepemimpinan  transformasional
merupakan cara para pemimpin mengubah budaya organisasi serta mengatur
struktur organisasi dan menerapkan berbagai strategi manajerial untuk
mencapai tujuan organisasi. (Handayani dkk,2023)
2.3.2 Indikator Kepemimpinan Transformasional
Seorang pemimpin memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan
pengendalian agar dalam proses mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap, dan
perilaku anggota organisasi tetap fokus pada tujuan organisasi.Indikator
kepemimpinan Transformasional adalah sebagai berikut:
1) Pengaruh Ideal (Idealized Influence)
yaitu pemimpin transformasional harus memiliki karisma yang
mampu menarik bawahan untuk mengikuti dan bereaksi terhadap
arahannya. Karisma ini terlihat dari pemahaman yang mendalam terhadap
visi dan misi organisasi, pendirian yang kuat, komitmen dan konsistensi
terhadap keputusan, serta penghargaan terhadap bawahan. Dengan
demikian, pemimpin transformasional menjadi panutan yang dikagumi,
dihormati, dan diikuti oleh para bawahannya.
2) Motivasi Inspirasi (Inspirational Motivation)
merupakan karakter pemimpin yang mampu menetapkan standar
tinggi sekaligus mendorong bawahan untuk mencapainya. Pemimpin jenis
ini membangkitkan semangat optimisme dan antusiasme yang tinggi pada
timnya. Singkatnya, pemimpin transformasional memberi inspirasi dan

motivasi kepada bawahan.
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3)

4)

5)

Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)

adalah karakter pemimpin yang mengajak bawahan untuk
menyelesaikan masalah secara teliti dan rasional, sekaligus mendorong
mereka untuk menemukan solusi baru yang lebih efektif. Pemimpin seperti
ini menstimulasi kreativitas dan inovasi dalam tim.
Perhatian Individual (Individualized Consideration)

mencerminkan  kemampuan pemimpin untuk  memahami
perbedaan individu dalam timnya. Pemimpin transformasional mau dan
mampu mendengarkan aspirasi, membimbing, dan melatih bawahan
sambil mengenali potensi dan kebutuhan pengembangan mereka, serta
menfasilitasi pertumbuhannya.
Rasa Peduli (Supportive Leadership)

yaitu pemimpin menunjukkan empati dan perhatian terhadap
kesejahteraan anggota, baik dalam konteks profesional maupun pribadi,
sehingga menciptakan suasana kerja yang harmonis dan mendukung.

(Dessler,2017)

2.3.3 Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan Transformasional

Faktor yang mempengaruhi kepemimpinan transformasional
melibatkan kemampuan pemimpin dalam mengubah budaya organisasi,
menata struktur, dan mengoptimalkan sumber daya organisasi seperti
sumber daya manusia, fasilitas, dan dana. Pemimpin transformasional harus
mampu melakukan inovasi, memberi contoh yang baik, mendorong kinerja

bawahan, menyelaraskan lingkungan kerja, memberdayakan bawahan, serta
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bertindak berdasarkan sistem nilai yang kuat. Kemampuan ini
memungkinkan pemimpin untuk meningkatkan kapabilitas organisasi dan
menghadapi situasi sulit secara efektif (Handayani dkk, 2023)

Selain itu, kepemimpinan transformasional terdiri dari beberapa
komponen utama yaitu karisma (pengaruh ideal), motivasi inspiratif,
stimulasi intelektual, dan perhatian individual. Faktor-faktor penting yang
mempengaruhi efektivitas gaya kepemimpinan ini meliputi simplifikasi
proses, motivasi yang diberikan, fasilitasi sumber daya, mobilisasi anggota
tim, kesiapsiagaan menghadapi perubahan, serta tekad kuat untuk mencapai
tujuan. Gaya kepemimpinan transformasional sangat efektif diterapkan
dalam organisasi yang membutuhkan perubahan cepat dan adaptasi tinggi,
dengan ciri khas pengaruh ideal, motivasi inspiratif, stimulasi intelektual,
dan perhatian individual yang mendalam terhadap kebutuhan pengikut

(Igbal,2021)
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Kompensasi
2.4.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi adalah istilah yang mencakup seluruh jenis imbalan
yang diberikan kepada karyawan sebagai bentuk
apresiasi atas sumbangsih mereka kepada  lembaga. Imbalan  ini  bisa
berbentuk gaji, tunjangan, bonus, serta peluang untuk
perkembangan karir. Dalam ranah manajemen pendidikan Islam, kompensasi
dapat berkontribusi pada peningkatan semangat kerja staf, memperbaiki

mutu pengajaran, dan juga mempertahankan tenaga pengajar yang kompeten
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(Zohriah, Muin, dan Rahman,2023).Kompensasi juga merupakan usaha yang
dilakukan oleh perusahaan atau organisasi untuk menjaga dan
mengembangkan keterampilan serta meningkatkan kesejahteraan para
karyawannya, baik dalam bentuk uang maupun non-uang.(Sutikno, 2020)

Kompensasi merujuk pada seluruh pendapatan  yang diterima
karyawan, baik dalam bentuk uang maupun barang, baik
secara langsung maupun tidak langsung. Ini merupakan imbalan atas jasa
yang telah mereka berikan kepada perusahaan (Hasibuan dan Munasib,
2020). Sedangkan menurut Azhar kompensasi merujuk pada segala
bentuk pendapatan, baik berupa uang maupun barang,
yang diperoleh karyawan sebagai imbalan atas jasa yang mereka
berikan kepada perusahaan, baik secara langsung maupun tidak
langsung.(Putri dan Prasetya, 2024).
2.4.2 Indikator Kompensasi

Terdapat beberapa indikator kompensasi, di antaranya adalah:
1) Gaji,
2) Insentif
3) Bonus
4) Upah
5) Premi
6) Pengobatan

7) Asuransi. (Farisi,2020)
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2.4.3 Faktor yang mempengaruhi kompensasi
Ada berbagai hal yang berperan dalam penentuan kompensasi,
antara lain sebagai berikut:
a. Kinerja
Pemberian imbalan dipengaruhi oleh seberapa baik kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan terhadap perusahaan. Semakin tinggi hasil yang
dicapai, maka penyelesaian yang diterima karyawan akan semakin besar.
b. Kemampuan untuk membayar
Secara wajar, seberapa besar kompensasi yang diberikan sangat
bergantung pada seberapa mampu perusahaan membayar gaji atau upah
pegawainya. Tidak realistis jika perusahaan memberikan kompensasi
melebihi batas kemampuan.
c. Kesediaan untuk membayar
Meski perusahaan mampu memberikan kompensasi, belum tentu
mereka berkeinginan untuk membayar dengan cara yang adil dan layak.
d. Penawaran dan permintaan tenaga kerja
Kondisi penawaran dan permintaan akan tenaga Kkerja
mempengaruhi besaran pemulihan. Jika banyak perusahaan yang mencari
tenaga kerja, maka kompensasi biasanya akan tinggi; sebaliknya, jika ada
banyak tenaga kerja yang tersedia dan tidak diperlukan (oversupply), maka

besaran hasilnya cenderung menurun.
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e. Organisasi karyawan
Keberadaan organisasi karyawan di dalam perusahaan, seperti
serikat pekerja, juga dapat mempengaruhi kebijakan mengenai besaran
tunjangan yang diberikan.
f. Peraturan dan peraturan-undangan
Peraturan dan undang-undang yang berlaku berpengaruh terhadap
kebijakan kompensasi perusahaan, contohnya adalah penerapan Upah
Minimum Regional (UMR). (Syihabuhin et al, 2024)
Stres kerja
2.5.1 Definisi stres Kerja
Mangkunegara 2017 menyatakan bahwa stres kerja merupakan
perasaan tertekan yang dialami oleh karyawan dalam menghadapi pekerjaan,
yang ditandai dengan gejala seperti emosi yang tidak stabil, rasa gelisah,
kecenderungan untuk menyendiri, kesulitan tidur, kebiasaan merokok yang
berlebihan, kecemasan, ketegangan, gugup, peningkatan tekanan darah, serta
gangguan pada sistem pencernaan. Sedangkan Handoko 2012:200
mengemukakan bahwa stres adalah suatu kondisi ketegangan yang
memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi fisik seseorang. Pendapat
tersebut diperkuat oleh Rivai 2011:516 yang menyatakan bahwa stres kerja
merupakan kondisi ketegangan yang menciptakan ketidakseimbangan antara
fisik dan psikis, sehingga berdampak pada emosi, proses berpikir, dan kondisi
karyawan secara menyeluruh. Selain itu, Hasibuan 2013:204 menambahkan

bahwa stres kerja dapat menyebabkan individu menjadi mudah gugup
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(nervous) dan mengalami kekhawatiran yang bersifat kronis. Dengan
demikian, stres kerja tidak hanya berimplikasi pada aspek psikologis, tetapi
juga berdampak negatif terhadap keseimbangan fisik karyawan, yang dapat
mengganggu  kinerja dan kesejahteraan mereka dalam lingkungan
kerja.(Sunarsi,2019)

Stres kerja, menurut definisi yang diungkapkan oleh (Shukla dan
Srivastava,2016), adalah respons fisik dan emosional yang merugikan
yang muncul ketika tuntutan peran dalam pekerjaan tidak sejalan dengan
kemampuan, sumber daya, serta kebutuhan karyawan. Dalam kerangka stres
organisasi, terdapat berbagai sumber penyebab stres Kerja, seperti konflik
peran, ambiguitas peran, beban kerja yang berlebihan, dan ekspektasi yang
tidak realistis. Stres yang dialami individu akibat peran mereka di dalam
organisasi ini sering disebut sebagai stres peran pekerjaan(Abidin et al,2023).
Karyawan memiliki kecenderungan untuk mengalami tingkat stres yang
tinggi terkait waktu, bekerja lebih lama yang mengurangi dorongan karyawan
untuk tampil lebih baik. (Lelo dan Yusof,2019) Dukungan manajemen
membantu dalam mengurangi atau meningkatkan stres pada karyawan.

2.5.2 Indikator stres kerja
Menurut Handoko indikator stres kerja adalah :
a) Beban kerja yang terlalu banyak.
b) Tekanan atau tuntutan waktu.
c) Pengawasan yang buruk.

d) Umpan balik mengenai pelaksanaan tugas yang kurang memadai.
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e) Rasa frustrasi.(Yohanes B Windo Thalibana 2022)
2.5.3 Faktor yang mempengaruhi stres kerja

Menurut (Maghfirah 2023), Faktor-faktor yang mempengaruhi stres
kerja dibagi menjadi tiga kategori utama vyaitu faktor individu, faktor
organisasi, dan faktor lingkungan. Faktor individu mencakup aspek personal
seperti masalah keluarga, kondisi finansial, dan karakteristik kepribadian
yang dapat memengaruhi tingkat stres seseorang di tempat kerja. Faktor
organisasi berkaitan dengan kondisi di dalam perusahaan, seperti beban kerja
yang melebihi kapasitas, tekanan dari manajemen, dan hubungan antar rekan
kerja. Sedangkan faktor lingkungan meliputi perubahan eksternal seperti
kondisi ekonomi, perkembangan teknologi, dan situasi politik yang dapat
memberikan tekanan tambahan pada individu.

Sedangkan menurut (Oktapiani t.t.), faktor determinan stres kerja
dibagi menjaditiga kategori yang sedikit berbeda, yaitu faktor individu, faktor
pekerjaan, dan faktor di luar pekerjaan. Faktor individu tetap mencakup
kondisi personal dan psikologis seseorang, faktor pekerjaan berfokus pada
tuntutan dan karakteristik pekerjaan itu sendiri, seperti beban kerja, deadline,
dan kompleksitas tugas, sedangkan faktor di luar pekerjaan mencakup
tekanan yang berasal dari kehidupan pribadi atau lingkungan sosial di luar

konteks pekerjaan.
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Pengaruh Antar Variabel
2.6.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepemimpinan

Penelitian (Wilar,Handoko,2012) pada karyawan Bank of Tokyo-
Mitsubishi UFJ Cabang Jakarta menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional memiliki hubungan negatif dan berpengaruh signifikan
terhadap stres kerja. Artinya, semakin kuat penerapan gaya kepemimpinan
transformasional, semakin rendah tingkat stres kerja yang dialami karyawan.
Selain itu, penelitian ini juga menemukan bahwa stres kerja berpengaruh
negatif ~ signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, sehingga
kepemimpinan transformasional secara tidak langsung dapat meningkatkan
kepuasan kerja dengan menurunkan stres kerja.

Selaras dengan temuan tersebut, Penelitian oleh (Rohani dan Aryani
2025a) mengonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
negatif signifikan terhadap stres kerja. Studi ini menegaskan bahwa
penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang efektif mampu
menurunkan tingkat stres kerja karyawan. Lebih lanjut, penelitian ini
menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja,
sehingga kepemimpinan transformasional secara tidak langsung
meningkatkan kepuasan kerja dengan mengurangi stres kerja.

Penelitian  lain  (Delyuzar dkk,2024) menegaskan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif signifikan terhadap stres
kerja. Kepemimpinan transformasional yang efektif mampu menciptakan

lingkungan kerja yang suportif dan memotivasi karyawan, sehingga secara
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signifikan menurunkan tingkat stres kerja dan pada akhirnya meningkatkan
kinerja secara keseluruhan.

2.6.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kompensasi
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Kajian literatur oleh peneliti di PT Leasing Jakarta Timur oleh
(Lelo dan Yusof 2019) mengungkapkan bahwa kompensasi yang adil dan
kompetitif dapat mengurangi efek negatif dari stres kerja yang tinggi,
sehingga membantu menurunkan keinginan turnover intention karyawan,
khususnya pada generasi Z. Penelitian ini menekankan bahwa kompensasi
berperan sebagali penyeimbang terhadap stres kerja yang dapat
mempengaruhi stabilitas perusahaan.

Penelitian kuantitatif di PT Industri Kapal Indonesia Bitung oleh
(Adam, Rumambi, dan Dengah 2024) menemukan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif signifikan terhadap Kkinerja karyawan, sementara
kompensasi berpengaruh positif signifikan. Studi ini menyimpulkan bahwa
kompensasi yang sesuai dapat membantu meminimalisir dampak stres
kerja dan meningkatkan kinerja karyawan.

(Septian  dkk,2025) dalam penelitiannya menyatakan bahwa
kompensasi yang adil dan memadai dapat menurunkan stres kerja, yang
pada akhirnya berdampak positif pada kinerja dan kepuasan kerja
karyawan. Kompensasi tidak langsung meningkatkan kinerja, tetapi efektif

dalam mengurangi stres kerja yang menjadi faktor penghambat kinerja
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2.6.3 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention

Penelitian oleh (Farida et al,2023.) menunjukkan bahwa stres kerja
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention .
Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami oleh
karyawan, semakin besar pula niat mereka untuk meninggalkan
perusahaan. Temuan ini mengindikasikan bahwa stres kerja menjadi salah
satu faktor utama yang mendorong karyawan untuk mempertimbangkan
keluar dari organisasi, yang tentunya berdampak negatif pada stabilitas
sumber daya manusia perusahaan. Selaras dengan hal tersebut

Penelitian oleh (Hadun dan Perkasa,2025) , juga menemukan
bahwa stres kerjaberpengaruh positif signifikan terhadap turnover
intention , khususnya pada pekerja generasi Z dalam studi kasus di PT
Leasing Jakarta Timur. Penelitian ini menyoroti bahwa generasi Z, sebagai
kelompok karyawan muda, cenderung lebih sensitif terhadap tekanan dan
beban kerja yang berlebihan, sehingga stres kerja dapat menjadi pemicu
utama mereka untuk mencari peluang kerja lain. Berdasarkan kedua
penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengelolaan stres kerja yang
efektif sangat penting dilakukan oleh perusahaan, terutama dalam
menghadapi dinamika tenaga kerja muda, guna mengurangi niat karyawan
untuk keluar dan meningkatkan retensi serta produktivitas organisasi

secara keseluruhan.
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2.6.4 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Turnover Intention

Dalam penelitian (Suganda,et al 2023), hasil yang
diperoleh  menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap niat karyawan untuk meninggalkan
pekerjaan. Hasil ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan bukanlah
faktor penting yang mempengaruhi kecenderungan karyawan untuk keluar
dari pekerjaan. Hal tersebut juga sejalan dengan penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh (Kristiyanto dan Khasanah,2021),
yang menyatakan bahwa  gaya  kepemimpinan  tidak memberikan
efek positif dan bahkan dapat berdampak negatif yang signifikan terhadap
niat karyawan untuk berpindah pekerjaan. Dengan demikian, kesimpulan
yang bisa diambil dari penelitian ini adalah bahwa gaya kepemimpinan
dalam konteks UMKM sarung goyor di Kabupaten Pemalang tidak
memiliki pengaruh yang  kuat terhadap keputusan  karyawan  untuk

berpindah pekerjaan.

2.6.5 Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention

Asih (2021) menegaskan bahwa kompensasi memberikan pengaruh
negatif dan signifikan terhadap keinginan untuk berganti pekerjaan.
Kemudian (Suganda, Sutrisno, dan Setyorini 2023) mengungkapkan bahwa
Kompensasi berdampak besar terhadap keinginan untuk berpindah
pekerjaan, hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi adalah salah
satu elemen yang berpotensi kuat dalam memengaruhi perilaku karyawan

untuk mencari pekerjaan lain.
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Penelitian oleh (Muhamad Sartono, Yulianeu Yulianeu, Leonardo
Budi Hasiholan 2018) juga menunjukkan hal serupa, yang membuktikan
bahwa kesejahteraan, meskipun sebagian, memberikan dampak positif yang
signifikan pada niat karyawan untuk berpindah pekerjaan. Oleh karena itu,
hasil penelitian ini memberikan wawasan lebih mendalam tentang
pentingnya kompensasi dalam konteks keinginan karyawan untuk pindah

pekerjaan.

2.6.6 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Turnover

Intention Melalui Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi

(Novitasari,2021) mengungkapkan bahwa ada hubungan signifikan
antara  kepemimpinan transformasional danniat untuk keluar
yang dimediasi  secara sebagian olen  stres  kerja, yang  berarti
bahwa kepemimpinan transformasional dapat menurunkan stres kerja serta
niat untuk keluar. Penelitian ini dapat menjadi langkah awal untuk
meningkatkan persiapan karyawan dalam menghadapi era Revolusi
Industri 4. 0.

Penelitian oleh (Rohani dan Aryani,2025) pada karyawan
Perusahaan Umum Jasa Tirta | menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja
dan berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention . Stres kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention sementara
kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention .

Selain itu, stres kerja dan kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi
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yang signifikan dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional
dan turnover intention . Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional
yang efektif dapat mengurangi stres kerja dan meningkatkan kepuasan
kerja, sehingga secara tidak langsung menurunkan niat karyawan untuk
keluar dari perusahaan.

Dari berbagai penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional secara langsung menurunkan turnover
intention dan secara tidak langsung melalui pengurangan stres kerja sebagai
variabel mediasi. Kepemimpinan transformasional yang efektif mampu
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi, sehingga
mengurangi stres kerja karyawan dan menurunkan niat mereka untuk
keluar dari organisasi. Pengelolaan stres kerja yang baik melalui
kepemimpinan  transformasional menjadi kunci penting dalam

meningkatkan retensi karyawan.

2.6.7 Pengaruh Kompensasi Turnover Intention Melalui Stres Kerja

Sebagai Variabel Mediasi
Dari hasil penelitian yang di lakukan oleh (Sharfina Ferzanita 2023)
menemukan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention  melalui mediasi stres kerja. Artinya,
kompensasi yang diberikan dapat mempengaruhi tingkat stres kerja
karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan turnover intention . Stres

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention |,
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sehingga peningkatan stres kerja akan meningkatkan keinginan karyawan
untuk berhenti bekerja

Penelitian lain oleh (Pratiwi dan Indarto 2023) di PT Victory
International Futures Yogyakarta menegaskan bahwa stres kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention . Meskipun tidak
secara langsung menguji kompensasi, penelitian ini menyoroti pentingnya
pengelolaan stres kerja yang dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti
kompensasi untuk menekan turnover intention (Jurnal Sekolah Tinggi Ilmu

Manajemen YKPN, 2022)

Konsep Islam

2.7.1 Pandangan Islam Terkait Turnover Intention

Pandangan Islam terkait turnover intention menekankan pentingnya
etika kerja, tanggung jawab sosial, dan hubungan antar sesama. Dalam
Islam, bekerja dianggap sebagai ibadah yang harus dijalankan dengan
penuh tanggung jawab dan keikhlasan, sebagaimana diungkapkan dalam
Surah Al- Bagarah (2:286)

155 T 5L 1 T ¥ 185 B e 5 e ety W i i
T a5 U A8 ¥ L lasd V5 155 T8 e Gl e s WS 150 Tle (035 Y

<o .} K3 T- fzea %% ’.lg, /..“.’gza/e ,E’.’ o s (.
@ il 5l e U5aild Ul e il Taa 5l 5 W el

Artinya : Allah tidak membebani seseorang, kecuali menurut
kesanggupannya. Baginya ada sesuatu (pahala) dari (kebajikan) yang
diusahakannya dan terhadapnya ada (pula) sesuatu (siksa) atas (kejahatan)

yang diperbuatnya. (Mereka berdoa,) “Wahai Tuhan kami, janganlah
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Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami salah. Wahai Tuhan kami,
janganlah Engkau bebani kami dengan beban yang berat sebagaimana
Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Wahai Tuhan kami,
janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang tidak sanggup kami
memikulnya. Maafkanlah kami, ampunilah kami, dan rahmatilah kami.
Engkaulah pelindung kami. Maka, tolonglah kami dalam menghadapi kaum
kafir.

Ayat tersebut yang mengingatkan tentang pentingnya amanah
dalam pekerjaan. Selain itu menunjukkan bahwa mencari rezeki adalah
bagian dari kehidupan yang harus dilakukan dengan cara yang baik. Jika
hak-hak karyawan tidak dipenuhi atau lingkungan kerja tidak mendukung,
maka niat untuk meninggalkan pekerjaan menjadi lebih mungkin. Oleh
karena itu, menciptakan lingkungan kerja yang adil dan mendukung

adalah kunci untuk meminimalkan turnover intention dalamkonteks Islam

2.7.2 Pandangan Islam Terkait Kepemimpinan (Transformasional ).

Kepemimpinan transformasional dalam pandangan Islam adalah
suatu model kepemimpinan yang berlandaskan pada teladan kepemimpinan
Nabi Muhammad SAW. Model ini menekankan pentingnya pengaruh yang
ideal, motivasi yang menginspirasi, stimulasi pemikiran, serta perhatian
yang mendalam pada individu. Tujuan dari kepemimpinan ini adalah
untuk mengubah pola pikir dan perilaku pengikut menjadi lebih baik serta
mengarahkan mereka pada nilai-nilai luhur Islam, seperti  keadilan,

integritas, dan kasih sayang. Seorang pemimpin transformasional dalam
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konteks Islam tidak hanya menggunakan otoritasnya, tetapi juga berperan

sebagai teladan dalam ucapan, tindakan, dan akhlak.

Kepemimpinan dalam pandangan islam sangat dibutuhkan
mengingat bahwa islam adalah agama yang Allah SWT ciptakan sangat
mulia, sehingga dalam islam dibutuhkan pemimpin untuk umat manusia
demi tercapainya tujuan bersama. Islam juga mengajarkan bahwa dalam
memimpin hendaknya pemimpin memiliki kemampuan serta kecakapan
ilmu pengetahuan, baik ilmu agama maupun ilmu dunia. Sebagaimana
dalam al- Qur'an banyak ditemukan ayat yang berkaitan dengan masalah
kepemimpinan, diantaranya Firman Allah SWT dalam QS. Al Bagarah/2:

30 yang berbunyi :

AL gy L Sk 0n e Jaddl IR a0V 3 Jels ) ASslal ot 08 3
Osali ¥ G flef ) JE=All Gl danay i (435

Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat,

Aku hendak menjadikan khalifah di bumi. Mereka berkata, Apakah Engkau
hendak menjadikan orang yang merusak dan menumpahkan darahdi sana,

sedangkan kami bertasbih memuji-Mu dan menyucikan nama- Mu?.Dia

berfirman, Sungguh, Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.

2.7.3 Pandangan Islam Terkait Kompensasi

Kompensasi menurut Islam tidak terbatas pada pembayaran gaji

saja, melainkan juga meliputi insentif, bonus, dan berbagai keuntungan
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lainnya sebagai bentuk apresiasi terhadap kontribusi pekerja, yang
semuanya harus sejalan dengan prinsip-prinsip syariah. Prinsip mendasar
mengenai pemulihan dalam Islam adalah keadilan, kesetaraan, dan
proporsionalitas, serta pengharaman terhadap transaksi yang bertentangan
dengan syariah. Kompensasi hendaknya menunjukkan keseimbangan
antara ketidakseimbangan yang diberikan dan Kkinerja individu, serta
bertujuan untuk membangun budaya organisasi yang beretika dan
produktif. serupa yang dijelaskan dalam Quran surah Az-zumar ayat 34
Gl 2138 B 20 e (sl U pdl T
Artinya: mereka memperoleh apa yang mereka kehendaki di sisi Tuhannya.

Demikianlah balasan bagi orang-orang yang berbuat baik,

2.7.4 Pandangan Islam Terkait Stress Kerja

Menurut ajaran Islam, stres dianggap sebagai sebuah ujian yang
mesti dihadapi dengan kesabaran dan tawakal kepada Allah. Konsep
tawakal mengajarkan bahwasa setelah berusaha, seorang Muslim perlu
menyerahkan hasilnya kepada Allah,yang bisa membantu meredakan beban
pikiran.Al-Qur'an memberi arahan tentang cara menghadapi kesulitan,
sebagaimana diterangkan dalam Surah Al-Insyirah (94:5- 6),

OIS PP RS PPN ey

Artinya : Maka, sesungguhnya beserta kesulitan ada kemudahan.
Sesungguhnyabeserta kesulitan ada kemudahan.

Allah menegaskan bahawa selepas saat sukar akan tiba saat yang

lebih  mudah, memberi sinar harapan kepada mereka yang sedang
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g menghadapi tekanan di tempat berkerja. Karena itu, penting bagi seorang

=

o Muslim untuk senantiasa bersyukur, berdoa, dan mencari dukungan dari

©

o orang lain agar dapat mengatasi stres kerja denganlancar.

=

= Dengan menciptakan suasana kerja yang sejuk dan selaras, serta

=

= bersyukur atas berkah yang diterima, seorang Muslim dapat meraih

=z

g’ kegembiraan dalam melakukan tugas dalam pekerjaannya

il

2% Tinjauan Penelitian Terdahulu

8 Penelitian ini tidak bisa dipisahkan dari studi-studi sebelumnya
yang dijadikan sebagai bahan perbandingan. Penelitian terdahulu juga
berfungsi sebagai acuan, sehingga dapat memperkaya konten penelitian
ini. Dalam studi ini, penulismengangkat beberapa penelitian sebelumnya
sebagai referensi. Beberapa penelitian tersebut disajikan dalam tabel
berikut.

9p)

5 Tabel 2.1

& Tabel Penelitian Terdahulu

B Nama
Peneliti Nama . Persamaan

No Judul Hasil Dan

Dan Jurnal
Perbedaan

Tahun

< |Hady Pengaruh gayaTransekon |Pertama, gayal Persamaan :

g Suganda, |kepemimpinan, jomika. kepemimpinan  tidakl Metode mediasi

= |Sutrisno [kompensasi,dan)Volume 3memengaruhi niatVariabel Y

= |Noni lingkungan No. 4 karyawan untukiVariabel Z

Q .. . .

= |Setyorini [kerja terhadap|(S4) meninggalkan

1‘,? 2023 Turnover pekerjaan. Kedua,[Perbedaan :

5 intention, kompensasi sangatJumlah variabel

= dengan  stress memengaruhi niat Tempat

& kerja  sebagai karyawan untukjpenelitian

=] variabelmediasi meninggalkan Lokasi penelitian

= pekerjaan. Namun,Waktu penelitian

5 lingkungan kerja danSampel dan

w

=

&

= 39
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Nama
Peneliti Nama . Persamaan
No D Judul Hasil Dan
an Jurnal
Perbedaan
Tahun
D stres  kerja  tidaklpopulasi
3 memengaruhi niaf
= karyawan untuk
oy meninggalkan
= pekerjaan. Selain itu,
< lingkungan kerja dan
@ gaya  kepemimpinan
c .
» berpengaruh pada niat
A karyawan untuk
o) meninggalkan
= pekerjaan.
< |Siti Noor,|Pengaruh Jurnal Kepemimpinan, Persamaan :
Suryadi  |Kepemimpinan,Maksipren [kompensasi, \ariabel XI dan
Dwi Kompensasi, [eur | Vol. 7komunikasi, dan(X2
Saputra |Komunikasi, |No. 2 (S3) [Motivasi kerjaVariabel Y
2018 dan  Motivasi berpengaryg positif
Kerja terhadap terhadap kepuasanPerbedaan :
5 Turnover kerja. Sebaliknya Tempat
' intention kepuasan kerjapenelitian
Pegawai berpengaruh terhadapLokasi penelitian
dengan Turnover intention.  (Waktu penelitian
Kepuasan Kerja Sampel dan
w sebagai populasi
g_ “Variabel
® Antara”
@ |I WayanPengaruh E-JM (S4) |Gaya Kepemimpinan
; Saklit Beban Kerja, maupun Persamaan:
= 2017 Job Insecurity Pengembangan KarinAda
() dan Gaya| memberikan pengaruhkepemimpinan
2. Kepemimpinan positif secaraVariabel Y
5 Terhadap signifikan  terhadapMetode
E_ Turnover Kepuasan Kerja,mediator/Medias
< intention sedangkan Gayali
3 Pengaruh gaya kepemimpinan dan
» kepemim-pinan Pengembangan  KarinPerbedaan:
= dan  pengem- memberikan pengaruhTempat
§ bangan  Karin positif terhadap penelitian
o0 terhadap intensi Turnover intentioninlLokasi penelitian
- Turnover baik secara langsungWaktu penelitian
) intention maupun melaluilSampel dan
; kepuasan kerja Kepuasan Kerja secara [populasi
2 sebagai signifikan, hal ini
=
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Kepemimpinan

transformasional

memiliki pengaruh
negatif terhadap,
Turnover intention
Artinya jika
Kepemimpinan

transformasional

semakin kuat, maka
Turnover intention
akan menurun. Stres
kerja berpengaruh
positif terhadap
Turnover intention.
Artinya semakin tinggi
stres  kerja, maka
Turnover intention
akan semakin tinggi.
Kepuasan kerja
berpengaruh  negatif
terhadap Turnover
intention. Artinya jika
kepuasan kerja

semakin terpenuhi,

Persamaan:
Variabel XI
Ada stres kerja
Ada Turnover
intention
Jumlah Variabel

Perbedaan :
Tempat

penelitian

Lokasi penelitian

Waktu penelitian

Sampel dan

populasi
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transformasional
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kuat  kepemimpinan
transformasional,
maka kepuasan Kkerja
akan semakin
meningkat. Stres kerja
berpengaruh  negatif
terhadap kepuasan
kerja. Artinya jika
stres kerja semakin
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transformasional
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sebagai variabel
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Sampel dan
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Kepemimpinan
Transformasionl
(X1)

Kompensasi

(X2)

: pengaruh secara Langsung

—————————————— > :Pengaruh secara Tidak Langsung

A . .
2710 Hipotesis

nery wisey JrredAg uejng jo AJISId2ATU) dTWER[S] 3

1. H1 : Diduga terdapat pengaruh antara kepemimpinan transformasional
terhadap stres kerja
Diduga bahwa, terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan
transformasional terhadap tingkat stres kerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional mampu
mengurangi beban stres yang dialami oleh karyawan di lingkungan kerja.
Temuan ini  konsisten dengan penelitian(Vanesa, 2021)yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berperan dalam

menciptakan suasana kerja yang kondusif sehingga menurunkan tingkat
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stres kerja karyawan, temuan yang didukung oleh( willar&Alitia 2011)
melalui hubungan negatif signifikan terhadap stres kerja di Bank of Tokyo-
Mitsubishi UFJ cabang Jakarta, sebagaimana juga dikonfirmasi (Fathina
dan Sary 2019) pada PT TRISCO TAM Soreang dengan pengaruh negatif
signifikan, serta ( Sulistiyowati et al. 2016) yang menunjukkan semakin
kuat kepemimpinan transformasional semakin rendah stres Kkerja
berdasarkan regresi linier sederhana, dan diperkuat lagi oleh (Maulana
Dkk,2020) di Kantor Kecamatan Rancaekek dengan kontribusi simultan
terhadap penurunan stres pegawai.

2. H2 :Diduga terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap stres kerja

Hipotesis H2 menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara
kompensasi terhadap stres kerja. Beberapa penelitian mendukung hipotesis
ini dengan menunjukkan bahwa kompensasi yang sesuai dan memadai
dapat menurunkan tingkat stres kerja karyawan.

Temuan ini konsisten dengan penelitian(Arham Delyuzar dkk. 2024),
yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh negatif signifikan
terhadap stres kerja, artinya semakin baik kompensasi yang diterima
karyawan maka semakin rendah tingkat stres kerja yang dialami di tempat
kerja, temuan yang didukung oleh (Fitriani 2020) melalui hubungan negatif
signifikan antara kompensasi dan stres kerja pada karyawan rumah sakit,
sebagaimana juga dikonfirmasi (Sari et al. 2019) dengan pengaruh
kompensasi terhadap penurunan stres kerja karyawan industri manufaktur,

serta (Rahayu,2022) yang menunjukkan semakin memadai kompensasi
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semakin rendah tingkat stres berdasarkan analisis regresi pada pegawai

negeri sipil, dan diperkuat lagi oleh Pratiwi dan (Nugroho,2021) dengan

kontribusi kompensasi secara simultan terhadap pengurangan stres kerja di

sektor perbankan.

3. H3 : Diduga terdapat pengaruh antara stres kerja terhadap Turnover
intention karyawan:

Hipotesis H3 menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara
stres kerja terhadap turnover intention karyawan.

(Dewi dan Sriathi 2019) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention . Artinya, semakin tinggi
tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin besar pula
risiko karyawan untuk keluar dari perusahaan. Penelitian ini menegaskan
bahwa stres kerja yang tinggi dapat meningkatkan karyawan untuk
berhenti bekerja. Temuan ini konsisten dengan penelitian (Arham Delyuzar
dkk. 2024), yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap turnover intention karyawan, artinya semakin tinggi
tingkat stres kerja yang dialami karyawan maka semakin besar niat untuk
keluar dari perusahaan, temuan yang didukung oleh (Pranata 2022) melalui
hubungan positif signifikan antara stres kerja dan turnover intention pada
karyawan, sebagaimana juga dikonfirmasi (Nugraha dkk. 2023) dengan
pengaruh positif stres kerja terhadap turnover intention di sektor ritel, serta
(Sari et al. 2021) yang menunjukkan semakin tinggi stres kerja semakin

meningkat turnover intention berdasarkan analisis regresi pada karyawan
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manufaktur, dan diperkuat lagi oleh (Wulandari dan Putra 2020) dengan
kontribusi stres kerja secara simultan terhadap peningkatan turnover
intention di sektor perbankan.
4. H4: Diduga terdapat pengaruh antara kepemimpinan transformasional

terhadap Turnover intention karyawan

Diduga terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan
transformasional terhadap tingkat stres kerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki
peran penting dalam mengurangi beban stres yang dialami karyawan di
lingkungan kerja. Gaya kepemimpinan ini mampu menciptakan suasana
kerja yang lebih kondusif sehingga menurunkan tekanan psikologis yang
berpotensi mempengaruhi produktivitas dan kesejahteraan karyawan

Penelitian yang mendukung hipotesis ini antara lain dilakukan oleh
(Sumarita,2023), yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional

berpengaruh negatif signifikan terhadap stres kerja karyawan, artinya semakin
kuat gaya kepemimpinan transformasional maka semakin rendah tingkat stres
kerja yang dialami karyawan di lingkungan kerja, temuan yang didukung oleh
(Sumarno et al., 2023) melalui hubungan negatif signifikan antara kepemimpinan
transformasional dan job stress pada karyawan milenial dan Z, sebagaimana juga
dikonfirmasi (Hidayat, 2023) dengan pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap penurunan stres kerja karyawan produksi, serta (Soelton et al., 2018)
yang menunjukkan semakin efektif kepemimpinan transformasional semakin
rendah tingkat stres berdasarkan analisis regresi pada pegawai kantor wilayah, dan

diperkuat lagi oleh (Prasetyo & Wijaya, 2022) dengan kontribusi kepemimpinan
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transformasional secara simultan terhadap pengurangan stres kerja di sektor
manufaktur.

5. H5 : Diduga terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap Turnover
intention karyawan

Diduga terdapat pengaruh signifikan antara kompensasi terhadap turnover
intention karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa pemberian kompensasi
yang tepat dan memadai memiliki peran penting dalam menurunkan niat
karyawan untuk keluar dari perusahaan. Kompensasi yang adil dan
kompetitif mampu menciptakan kepuasan kerja yang berkontribusi dalam
menjaga karyawan agar tetap bertahan di lingkungan kerja.

Penelitian yang mendukung hipotesis ini antara lain dilakukan oleh
(Sugiarti 2023), yang menemukan bahwa kompensasi berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. Artinya, peningkatan
pemberian kompensasi yang sesuai dapat mengurangi tingkat turnover
intention karyawan secara signifikan. Penelitian ini menunjukkan bahwa
pemberian kompensasi yang optimal dapat membantu perusahaan dalam
mempertahankan tenaga kerja dan menurunkan biaya yang berhubungan
dengan pergantian karyawan., temuan yang didukung oleh (Siti Noor &
Saputra, 2018) melalui hubungan positif signifikan kompensasi terhadap job
satisfaction yang menurunkan turnover intention pada pegawai negeri,
sebagaimana juga dikonfirmasi (Efitriana & Liana, 2022) dengan pengaruh
negatif langsung kompensasi terhadap turnover intention pada karyawan

Yamaha Mataram Sakti Semarang, serta (Yelfira Dkk, 2021) yang
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menunjukkan kompensasi meningkatkan job satisfaction sehingga secara

signifikan menurunkan turnover intention karyawan, dan diperkuat lagi oleh

(Muhamad Sartono dkk., 2018) dengan kontribusi kompensasi secara

simultan terhadap pengurangan turnover intention melalui peningkatan

kesejahteraan karyawan.

6. H6 : Diduga terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap Turnover intention melalui stres kerja sebagai variabel mediasi

Diduga terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
turnover intention karyawan melalui stres kerja sebagai variabel mediasi.
Hal ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
memiliki peran penting dalam mengelola stres kerja yang dialami karyawan,
sehingga dapat menurunkan tingkat turnover intention karyawan. Gaya
kepemimpinan ini mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
kesejahteraan psikologis karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada
pengurangan tingkat pergantian karyawan di perusahaan.

Penelitian yang mendukung hipotesis ini dilakukan oleh (Suganda,
Sutrisno, dan Setyorini 2023) yang menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan melalui mekanisme stres kerja sebagai mediator. Penelitian ini
menunjukkan bahwa pemimpin yang menerapkan gaya transformasional
dapat mengurangi stres kerja sehingga menurunkan tingkat turnover
intention secara signifikan. Temuan ini konsisten dengan penelitian

(Novitasari, 2021), yang menyatakan bahwa  kepemimpinan
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transformasional berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan melalui stres kerja sebagai variabel mediasi, artinya semakin kuat
kepemimpinan transformasional semakin rendah stres kerja dan turnover
intention karyawan, temuan yang didukung oleh (Rohani dan Aryani, 2025)
melalui mediasi signifikan stres kerja dan kepuasan kerja dalam hubungan
kepemimpinan transformasional dengan turnover intention pada karyawan
Perusahaan Umum Jasa Tirta I, sebagaimana juga dikonfirmasi (I Gede
Rusdi Suryawan et al., 2021) dengan pengaruh negatif kepemimpinan
transformasional terhadap turnover intention melalui mediasi stres kerja dan
kepuasan kerja, serta (Wahyuni et al., 2023) yang menunjukkan hubungan
signifikan kepemimpinan transformasional, stres kerja, dan job insecurity
terhadap turnover intention melalui mekanisme mediasi, dan diperkuat lagi
oleh (Hady Suganda et al., 2023) dengan pengaruh kepemimpinan dan stres
kerja terhadap turnover intention melalui mediasi parsial pada konteks
UMKM.
7. H7 : Diduga terdpat pengaruh kompensasi terhadap Turnover intention
melalui stres kerja sebagai variabel mediasi
Diduga terdapat pengaruh kompensasi terhadap turnover intention
karyawan melalui stres Kkerja sebagai variabel mediasi. Hal ini
mengindikasikan bahwa pemberian kompensasi yang memadai dan tepat
dapat mengurangi stres kerja yang dialami karyawan, sehingga berdampak
pada penurunan tingkat turnover intention . Kompensasi yang adil dan

sesuai harapan karyawan mampu menciptakan rasa dihargai yang
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membantu mengurangi tekanan psikologis di tempat kerja, sehingga
karyawan lebih cenderung bertahan.

Penelitian yang mendukung hipotesis ini dilakukan oleh (Sharfina
Ferzanita 2023), yang menemukan bahwa kompensasi berpengaruh
terhadap turnover intention karyawan dengan stres kerja sebagai variabel
mediasi. Penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat stres kerja dapat
dipengaruhi oleh kualitas kompensasi yang diberikan, dan stres kerja
tersebut pada akhirnya berkontribusi terhadap keputusan karyawan untuk
keluar dari perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan kompensasi yang
baik dapat menjadi strategi efektif dalam mengurangi turnover intention
karyawan melalui pengendalian stres kerja.

Temuan ini konsisten dengan penelitian (Sharfina Ferzanita, 2023),
yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh negatif signifikan
terhadap turnover intention karyawan melalui stres kerja sebagai variabel
mediasi, artinya semakin memadai kompensasi yang diterima karyawan
semakin rendah stres kerja dan turnover intention, temuan yang didukung
oleh (Oktafiani et al., 2024) melalui hubungan kompensasi, beban kerja,
dan motivasi terhadap turnover intention dengan stres kerja sebagai
mediator pada perusahaan leasing, sebagaimana juga dikonfirmasi
(Hamdani, 2023) dengan efek tidak langsung kompensasi dan work-family
conflict terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi dan stres
kerja pada karyawan politeknik, serta (Setiawan, 2021) yang menunjukkan

pengaruh stres kerja dan kompensasi terhadap turnover intention melalui
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©
g kepuasan kerja sebagai mekanisme mediasi parsial, dan diperkuat lagi oleh
=
©  (Pratiwi & Indarto, 2023) dengan kontribusi kompensasi secara simultan
©
o terhadap pengurangan turnover intention melalui pengendalian stres kerja
=
= di sektor futures.
=
(=
2a1Konsep Operasional
g) Tabel 2. 2
il Tabel Konsep Operasional
QO
N©| Variabel Definisi Indikator Skala
A [Turnover ([Turnover intention| Indikator Turnover intention|Likert
intention  [karyawan menurut karyawan menurut Mobley et all
Ronald dan Milkhal adalah sebagai berikut:
adalah kecenderungan
atau intensitas individu 1. Memikirkan untuk keluar
untuk  meninggalkan (Thinking ~ of  Quitting):
organisasi dengan karyawan mulai  berpikir
berbagai alasan, salah untuk keluar dari
satunya adalah pekerjaannya.
keinginan untuk| 2. Pencarian alternatif
mendapatkan pekerjaan  (Intention  to
pekerjaan yang lebih search  for alternatives):
baik.(Iskandar dan karyawan berkeinginan
Rahadi 2021) mencari pekerjaan di
organisasi lain.
3. Niat untuk keluar (Intention
to quit): karyawan berniat
untuk keluar apabila telah
mendapatkan pekerjaan yang
lebih  baik. (Purba dan
Simarmata t.t.)
Kepemimp kepemimpinan menurut Bernard M. Bass Likert
inan transformasional (Harsoyo,2022) Pemimpin

Transforma

merupakan cara para

transformasional

nery wispy JrredAg uejjngnyo AJISIaATUN) dTWER]S] 3}e)S

sional pemimpin  mengubahdapat dikenali atau dinilai
budaya organisasi sertalKepemimpinannya ditunjukkan
(XI) mengatur strukturmelalui sejumlah indikator
organisasi danjutama, yaitu:
menerapkan berbagai
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©
I‘g—’,b Variabel Definisi Indikator Skala
= strategi manajerial
= untuk mencapai tujuan| 1. memiliki kemampuan untuk
& organisasi. (Handayani menarik pengikut.
3 dkk,2023) Menyadari bahwa
= hasil dari tugas merupakan h
= al yang penting,
cC 2. memiliki kemampuan
= Mengarahkan pengikut untu
» k lebih mengutamakan kepe
c ntingan  organisasi  atau
= tim daripada kepentingan pri
- badi.
A 3. Individu pendorong pengikut
= untuk memiliki kebutuhan
= . .
pada tingkatan yang  lebih
tinggi
3 |KompensasjKompensasi merupaka | Menurut Umar|Likert
i (X2) n usaha yang| (Farisi,2020)terdapat beberapa
dilakukan oleh indikator kompensasi, di
perusahaan atau antaranya adalah:
organisasi 1. Gaji,
untuk menjaga dan 2. Insentif
mengembangkan keter | 3. Bonus
ampilan serta 4. Upah
meningkatkan 5. Premi
kesejahteraan para kar | 6. Pengobatan
yawannya, baik dalam| 7. Asuransi. .

bentuk uang maupun
non-uang(Sutikno,
2020)

Stres kerja

(2)

Mangkunegara

2013:157 menyatakan
bahwa  stres kerja‘
merupakan  perasaan
tertekan yang dialami

Menurut HandokO, ada dua jenis
penyebab stres, yaitu di tempat
kerja dan di luar tempat kerja.
Berikut adalah indikator stres
kerja:

Likert

nery wisey JrredAg uejng jo AJISI2ATUY) dDTWeR[S] 3}e}S

oleh karyawan dalam| 1. Beban kerja yang terlalu
menghadapi pekerjaan, banyak.
yang ditandai dengan 2. Tekanan atau tuntutan
gejala seperti  emosi waktu.
yang tidak stabil, rasay 3. Pengawasan yang buruk.
gelisah, kecenderungan, 4. Umpan balik mengenai
untuk menyendiri, pelaksanaan tugas yang
kesulitan tidur, kurang memadai.
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METODOLOGI PENELITIAN

Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru

c yang berlokasi di JI. Tuanku Tambusai No.821, Labuh Baru Bar., Kec.

=z
¢» Payung Sekaki, Kota Pekanbaru, Riau 28292. Waktu Pada penelitian ini

2 adalah juni 2025 s/d selesai.
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 Jenis dan Sumber Data
Jenis data terbagi menjadi dua yaitu :

1. Data Primer

Data primer menurut Sugiyono (2021) adalah data yang diperoleh atau
dikumpulkan peneliti secara langsung dari sumber pertama (responden)
melalui teknik survei, wawancara, dan observasi,yang dilakukan secara
langsung di lapangan. Artinya , data yang dikumpulkan oleh peneliti
langsung dari sumbernya kemudian data tersebut dikumpulkan pada waktu
tertentu untuk menggambarkan keadaan dan aktivitas pada saat itu.
Contohnya adalah data penelitian yang menggunakan kuesioner.

Data Sekunder

Merupakan sumber yang tidak secara langsung memberikan data
kepada pengumpul (Sugiyono, 2021). Ini berarti data yang dikumpulkan
oleh peneliti dari berbagai sumber yang sudah ada sebelumnya (peneliti
sebagai pihak kedua) dengan cara diperoleh dari pengumpulan dan

pengolahan studi-studi sebelumnya atau yang diterbitkan oleh berbagai
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lembaga lain. Sumber data ini biasanya tidak langsung dan berupa

dokumentasi serta arsip resmi.

3

@ e1dioyeH o

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data pada penelitianini adalah angket atau kusioner
menurut (Sugiyono,2021 ), kuesioner adalah metode pengumpulan data yang
dilakukan dengan menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden,

diharapkan mereka memberikan jawaban terhadap pertanyaan tersebut. Dalam

BlY BXSNS NIN X!

— penelitian ini, data dikumpulkan dengan membagikan Kkuesioner tertulis
kepada karyawan pegadaian kantor wilayah Il Pekanbaru .

Tujuan dari angket ini adalah untuk memperoleh informasi tertulis tentang
kepuasan kerja, stres kerja, dan niat turnover intention karyawan, sehingga
data yang diperoleh bisa bersifat objektif. Setiap pernyataan dalam kuesioner
menggunakan skala Likert untuk penilaian. Data yang terkumpul akan diolah
menjadi data kuantitatif dengan menetapkan skor untuksetiap jawaban.

Tabel 3. 1
Kriteria skor penilaian

Z
o

Keterangan Nilai
Sangat setuju 5
Setuju
Kurang setuju
Tidak setuju
5 |Sangat tidak setuju
Sumber Sugiyono (2021)

AIWN|-

RINW( >~

Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi menurut (sugiyono,2021) adalah wilayah umum yang terdiri
dari: objek/subjek yang memiliki jumlah dan ciri tertentu yang ditentukan

nery wisey JjireAg UeAng jo AJISIaATU[) dTWE[S] 33B}S
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oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian diambil kesimpulannya.
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pegadaian kantor
wilayah 11 Pekan baru yang berjumlah 49 orang

2.Sampel

Sampel menurut (sugiyono,2021) merupakan suatu bagian dari
totalitas serta ciri-ciri yang dimiliki oleh populasi. Jika jumlah populasi
sangat besar, dan peneliti tidak dapat mempelajari seluruh anggota
populasi tersebut, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan waktu,
maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi
tersebut.

Sampel pada penelitian ini adalah 49 orang, hasil tersebut
diperoleh dari seluruh anggota populasi yang ada. Pada penelitian ini
digunakan teknik sampel jenuh. Menurut (Sugiyono,2021), sampel jenuh
adalah teknik penentuan sampel apabila seluruh anggota populasi
digunakan sebagai sampel karena jumlah populasi relatif kecil atau
peneliti ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil.
Oleh karena itu, sampel jenuh digunakan dalam penelitian ini karena
jumlah populasi hanya 49 orang sehingga masih memungkinkan untuk
diteliti secara keseluruhan. Penggunaan sampel jenuh juga memastikan
bahwa data yang diperoleh bersifat lengkap, lebih akurat, dan benar-benar

mewakili kondisi populasi secara nyata.

Analisis Data

3.5.1 Outer model dalam SEM

Menurut (sugiyono,2021) analisis SEM pada dasarnya bertujuan
untuk mendapatkan suatu model struktural. Model yang dihasilkan dapat
dimanfaatkan untuk peramalan atau pengujian model. Selain itu, SEM juga
berguna untuk menerangi seberapa besar pengaruh, baik yang langsung
maupun tidak langsung, serta pengaruh total dari variabel bebas (variabel
eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen)

Pada tahap awal analisis SEM, Outer model berfungsi untuk

menguji validitas dan reliabilitas indikator yang digunakan dalam
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mengukur konstruk laten. Outer model memastikan bahwa setiap indikator
benar-benar merefleksikan konstruk yang diukur, sehingga hasil penelitian
dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah.

a. Convergent Validity
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Convergent validity merupakan salah satu aspek penting dalam
pengujian outer model . Validitas konvergen menunjukkan sejauh
mana indikator-indikator pada suatu konstruk saling berkorelasi secara
positif. Dalam SEM, convergent validity diukur melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE) dan nilai loading faktor. Suatu konstruk
dikatakan memenuhi validitas konvergen apabila nilai AVE-nya
minimal 0,50, yang menandakan bahwa lebih dari setengah varians
indikator dapat dijelaskan oleh konstruk tersebut. Selain itu, nilai
loading faktor pada setiap indikator idealnya berada di atas 0,708. Jika
terdapat indikator dengan nilai loading di bawah 0,40, maka indikator
tersebut sebaiknya dihapus dari model.(Sugiyono, 2021)

Composite reliability

Setelah validitas konvergen terpenuhi, langkah selanjutnya adalah
menguji reliabilitas konstruk melalui composite reliability. Composite
reliability mengukur konsistensi internal dari indikator-indikator dalam
satu konstruk. Nilai composite reliability yang baik adalah minimal
0,70, yang menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki tingkat
konsistensi yang tinggi dalam mengukur variabel laten. Dengan
demikian, konstruk dapat dikatakan reliabel dan dapat digunakan
untuk analisis selanjutnya.(Sugiyono, 2021)

Cronbach’s Alpha

Selain composite reliability, Cronbach’s alpha juga digunakan
untuk mengukur reliabilitas internal. Cronbach’s alpha menilai sejauh
mana indikator-indikator dalam satu konstruk memiliki konsistensi
satu sama lain. Nilai Cronbach’s alpha yang ideal adalah di atas 0,70,
namun untuk penelitian eksploratori, nilai 0,60 masih dapat diterima.

Nilai Cronbach’s alpha yang tinggi menunjukkan bahwa instrumen
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penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang baik dan dapat dipercaya
dalam mengukur konstruk yang dimaksud.
3.5.2 Analisis Inner Model

Setelah Outer model dinyatakan valid dan reliabel, tahap
selanjutnya adalah menganalisis inner model. Inner model atau model
struktural bertujuan untuk menguji hubungan kausal antar konstruk laten
yang telah dibangun dalam penelitian.

Dalam analisis inner model, (Sugiyono,2021) menekankan
pentingnya menguji kekuatan prediksi model melalui koefisien
determinasi (R?). Nilai Rz menunjukkan seberapa besar variabel
independen mampu menjelaskan variabel dependen. Jika nilai R? berada
pada kisaran 0,67 maka model dikategorikan kuat, nilai 0,33 dikategorikan
sedang, sedangkan nilai 0,19 dikategorikan lemah.

Selain itu, untuk menguji signifikansi hubungan antar variabel
laten, digunakan path coefficient yang diuji melalui metode bootstrapping.
Hubungan antar variabel dikatakan signifikan apabila nilai t-statistik >
1,96 dan p-value < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antar
konstruk yang diuji secara statistik dapat diterima dan mendukung
hipotesis penelitian.

Evaluasi model juga dilakukan dengan melihat nilai
goodness of fit, seperti Q2 predictive relevance yang menunjukkan
kemampuan prediktif model. Nilai Q2 yang lebih besar dari nol
menandakan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang baik. Selain
itu, effect size (f2) juga dievaluasi untuk mengetahui besaran pengaruh
masing-masing konstruk, dengan kategori efek kecil, sedang, dan besar.

Dengan demikian, analisis Inner model berperan penting dalam
memastikan bahwa hubungan antar variabel dalam penelitian telah teruji
secara statistik dan dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan

atau pengembangan teori lebih lanjut.
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BAB IV

GAMBARAN UMUM

B1dio yeH 0

1 Sejarah Umum Perusahaan

Pegadaian adalah perusahaan BUMN di industri keuangan Indonesia yang

B w

bergerak dalam tiga lini bisnis: pembiayaan, emas, dan aneka jasa. Sejarah
adaian: Pegadaian pertama kali muncul di bawah pemerintahan penjajahan
BElanda. Bank Van Leening, yang menawarkan kredit dengan sistem gadai,
d@irikan olen (VOC). Institusi ini pertama kali muncul di Batavia pada 20
Acgustus 1746. Bank Van Leening dibubarkan ketika Inggris mengambil alih
Indonesia dari Belanda pada tahun 1811. Masyarakat diberi izin untuk mendirikan
bisnis pegadaian dengan izin dari pemerintah daerah setempat.

Metode ini disebut liecentie sistem. Selama prosesnya, metode tersebut secara

signifikan memengaruhi kehidupan masyarakat.

Banyak pemegang lisensi bekerja sebagai lintah darat atau rentenir, yang

9]

ti?_‘ak hanya membebani masyarakat tetapi juga dianggap tidak menguntungkan
bggi pemerintah yang berkuasa. Karenanya metode liecentie stelseldiubah
m:_(;njadi metode pacth stelsel, yaitu pendirian Pegadaian diberikan kepada umum
yg‘r‘]g mampu membayarkan pajak yang tinggi kepada pemerintah.

Er' Metode pacth stelsel masih digunakan saat Belanda kembali berkuasa.
I\%mun, memiliki efek yang sama, di mana pemegang hak ternyata banyak
ngélakukan kesalahan dalam operasinya. Pemerintah Hindia Belanda kemudian
)

nganggunakan pendekatan baru yang disebut cultuurstelsel, di mana pemerintah

f |

n’gngawasi pegadaian secara mandiri untuk memberikan perlindungan dan
jo¥)

nery wis
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©

kgimtungan yang lebih besar bagi masyarakat.

=

o Berdasarkan temuan penelitian, pemerintah Hindia Belanda mengeluarkan
©

Staatsblad (Stbl) No. 131 pada 12 Maret 1901, yang menetapkan bahwa usaha

w

pegadaian adalah monopoli pemerintah dan Pegadaian Negara pertama di
=
Stkabumi (Jawa Barat) didirikan pada tanggal 1 April 1901. Selain itu, tanggal 1

=
A-Lpril adalah Hari Ulang Tahun Pegadaian.

S%ama pendudukan Jepang, tawanan perang ditempatkan di Gedung Kantor Pusat
JéjNatan Pegadaian di Jalan Kramat Raya 162. Setelah itu, Kantor Pusat Jawatan
PZgadaian dipindahkan ke Jalan Kramat Raya 132. Kebijakan dan struktur
organisasi Jawatan Pegadaian tidak mengalami banyak perubahan selama
pemerintahan Jepang. Dalam bahasa Jepang, Jawatan Pegadaian disebut Sitji
Eigeikyuku, dan orang Jepang bernama Ohno-San adalah pemimpinnya, dan

orang pribumi bernama M. Saubari adalah wakilnya.

Karena kondisi perang yang kian memburuk pada awal pemerintahan

9]

R?Epublik Indonesia, Kantor Jawatan Pegadaian sempat pindah ke Karang Anyar
(éebumen). Agresi militer kedua Belanda menyebabkan Kantor Jawatan
Prééadaian kembali ke Magelang. Kantor Jawatan Pegadaian kembali ke Jakarta
sé'elah perang kemerdekaan, dan Pegadaian kembali diawasi oleh pemerintah
Fé'publik Indonesia.

9(,'; Saat ini, Pegadaian telah berubah status beberapa kali, seperti sebagai
b'%rikut:

1. Perusahaan Negara (PN) sejak 1 Januari 1961,

no

menjadi Perusahaan Jawatan (PERJAN) berdasarkan PP.N0.7/1969; dan

nery wisey JrreAg u
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3. menjadi Perusahaan Umum (PERUM) berdasarkan PP.N0.10/1990 (yang
diperbaharui dengan PP.N0.103/2000).

4. Pada tahun 2011, bentuk badan hukum Pegadaian berubah menjadi
Perusahaan Perseroan (Persero) berdasarkan Peraturan Pemerintah
Republik Indonesia nomor 51 tahun 2011 tanggal 13 Desember 2011.

Disisi lain Sejarah perkembangan Pegadaian Kantor Wilayah Il Peanbaru

SNS NIN A!lw ejdid jeH @

Pggadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru memiliki landasan sejarah yang kokoh,
yé%g bermula dari Bank Van Leening pada masa pemerintahan kolonial Belanda.
stca kemerdekaan Indonesia, Pegadaian mengalami transformasi yang
signifikan, beradaptasi dengan dinamika zaman dan kebutuhan masyarakat.
Setelah melalui beberapa kali perubahan status, Pegadaian secara resmi ditetapkan
sebagai Perusahaan Perseroan (Persero) pada tahun 2011. Saat ini, Pegadaian
Kantor Wilayah Il Pekanbaru memiliki peranan yang sangat penting dalam
naflayani masyarakat di tiga provinsi, yakni Riau, Sumatera Barat, dan Kepulauan

o)
Riau. Dengan jaringan yang luas, Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru

IS1

nienawarkan berbagai layanan keuangan yang inklusif, meliputi pinjaman dengan
jefgninan, investasi emas, serta layanan keuangan syariah. Kinerja Pegadaian
-

-

Kﬁntor Wilayah 1l Pekanbaru pada awal tahun 2025 menunjukkan tren yang

-t
2]

p§'sitif, dengan total pinjaman yang beredar (Outstanding Loan/OSL) mencapai
Q
@3,72 triliun. Hal ini mencerminkan tingkat kepercayaan masyarakat terhadap
=
Ig/anan yang disediakan oleh Pegadaian. Saat ini PT Pegadaian resmi menjadi

b§1k emas (bullion bank) pertama di Indonesia setelah mendapatkan izin dari

Cibritas Jasa Keuangan (OJK) pada akhir Desember 2024, memungkinkan
jo¥)

nery wis
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©

ngadaian untuk melakukan kegiatan usaha bullion seperti penitipan emas,
=

pinjaman modal kerja emas, layanan deposit emas korporasi, dan jual beli emas,
©

—

yang peluncurannya secara resmi dilakukan oleh Presiden Prabowo Subianto pada
3

26- Februari 2025, sejalan dengan inisiatif Asta Cita Prabowo-Gibran, dan
=

dﬁukung oleh persiapan selama empat tahun serta infrastruktur yang memadai,
=

téé’masuk penyimpanan emas berstandar internasional.

2
o

4% Profil Perusahaan

l\%ma Perusahaan . PT Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 11 Pekanbaru
Status Kepemilikan . Pemerintah
Alamat : JI. Tuanku Tambusai No0.821, Labuh Baru, Kec.

Payung Sekaki, Kota Pekanbaru, Riau 28292
Tahun Pendirian : Pegadaian Kanwil 1l Pekanbaru didirikan pada

tahun 2010, setelah dimekarkan dari Kanwil 11

9p)
- Padang yang sebelumnya mencakup wilayah Riau.
(4]
Jam Kerja : Senin-Jumat dari pukul 07.30 sampai 15.00
tivitas . Aktivitas pegadaian meliputi

pemberian pinjaman uang yang didukung
oleh jaminan barang, menyediakan tempat untuk
menyimpan barang

berharga, menawarkan jasa penilaian nilai suatu bara

nery wisey JrredAg uejng jo A3IsIaArun aﬁue[

ng, serta kegiatan tambahan seperti pembiayaan
dan pelunasan tagihan. Pada dasarnya,
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is Produk

pegadaian berperan sebagai institusi keuangan

yang menawarkan pinjaman

kepada publik dengan menjadikan barang

tunai

berharga

mereka sebagai jaminan.

1. Produk Gadai Konvensional:

a.

Kredit Cepat Aman (KCA): Kredit
dengan sistem gadai yang bisa digunakan
untuk kebutuhan konsumtif maupun
produktif dengan jaminan seperti emas,
kendaraan, atau peralatan elektronik.
Gadai Emas: Kredit dengan jaminan
berupa emas batangan atau perhiasan
emas.

Gadai Sistem Angsuran: Pinjaman gadai
yang pembayaran cicilannya dapat
dilakukan secara angsuran.

Gadai Non-Emas: Misalnya gadai
kendaraan, gadget, atau barang berharga

lainnya.

2. Produk Pegadaian Syariah:

a.

Produk gadai syariah dengan prinsip sewa
tempat (ujrah) untuk peminjaman dana

dengan jaminan barang, yang mencakup
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beberapa varian seperti Amanah, Rahn,
Arrum BPKB, Arrum Emas, dan Arrum

Haji.

3. Produk Investasi Emas:

a.

Tabungan Emas: Menabung emas mulai
dari 0,01 gram dengan proses mudah dan
biaya administrasi ringan.

MULIA: Penjualan emas batangan secara
tunai atau angsuran.

Konsinyasi Emas: Jual titip emas logam
mulia di Pegadaian dengan jumlah

minimal 5 gram.

4. Produk Kredit untuk Usaha Kecil dan Menengah

(UKM):

a.

Kreasi: Pinjaman dengan sistem fidusia
menggunakan BPKB sebagai jaminan,
ditujukan untuk pengembangan usaha
UKM.

Produk berbasis fidusia guna mendukung
usaha produktif dengan jaminan benda

bergerak maupun tidak bergerak.

5. Layanan Lain:

a.

Pengiriman uang
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b. Cicilan kendaraan bermotor
c. Multi pembayaran online
d. Safe deposit box (penyimpanan barang
berharga)
jualan : 1. Penjualan emas batangan (produk Mulia) yang

bisa dibeli tunai atau angsuran dengan berat
mulai dari 5 gram.

2. Tabungan Emas yang memungkinkan pembelian

nery ejxsnsg NE Y!lw e3dio yeH ©

emas dengan setoran mulai 0,01 gram dan
penjualan kembali ke Pegadaian.

3. Penjualan hasil lelang barang gadai yang tidak
ditebus seperti emas, kendaraan, elektronik, dan

barang berharga lainnya.

»n
433 Visi dan Misi Perusahaan

(4]
MASi:
o
;. Menjadi The Most Valuable Financial Company di Indonesia dan sebagai
age_an inklusi keuangan pilihan utama masyarakat, menjadi market leader dan
<
nﬁkro berbasis fidusia selalu menjadi yang terbaik untuk masyarakat menengah
k§bawah.
-~
W .
Misi:

1. Memberikan manfaat dan keuntungan optimal bagi seluruh stakeholder
dengan mengembangkan bisnis inti.

2. Memperluas jangkauan layanan UMKM melalui sinergi ultra mikro untuk

neny wisey JjrredAg uejj
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TR3eIS

w

&

o

meningkatkan proposisi nilai ke nasabah dan stakeholder.

Memberikan service excellence dengan fokus nasabah melalui: Bisnis
proses yang lebih sederhana dan digital, Teknologi informasi yang handal
dan mutakhir, Praktik manajemen risiko yang kokoh, SDM yang
profesional berbudaya kinerja baik.

Memberikan pembiayaan yang tercepat, termudah, aman dan selalu
memberikan pembinaan terhadap usaha golongan menengah kebawah
untuk mendorong pertumbuhan ekonomi.

Memastikan pemerataan pelayanan dan infrastruktur yang memberikan
kemudahan dan kenyamanan di seluruh Pegadaian dalam mempersiapkan
diri menjadi pemain regional dan tetap menjadi pilihan utama masyarakat.
Membantu pemerintah dalam meningkatkan kesejahteraan masyarakat
golongan menengah kebawah dan melaksanakan usaha lain dalam rangka

optimalisasi sumber daya perusahaan.

Struktur Organisasi

Pemimpin Wilayah
(Eko Supriyanto)

_'f)_ébuty Bi-&ang Operasional
(Siswanto)

Dept. SDM Dept. Keuangan
(Riza Syaputra) (Fitri Yeni)

Dept. Manajemen Risiko
(Hendra Mulyadi)

Dept. Business Support
(Yan Gustian)

Dept. Logistik & Umum
(Arief Khushain P)

- Kepala Departemen - Kepala Departemen

- Kepala Bagian &

- Officer, Staff, Administrator taff, Administrator
N

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Perusahaan

§ﬁmber Departemen SDM Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru

nery wisey| Ju
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©
40:5 Uraian Tugas Perusahaan

; Setiap perusahaan mempunyai struktur organisasi untuk menggambarkan
©

secara rinci unsur-unsur atau pihak-pihak yang membantu pimpinan dalam
n%njalankan kegiatan perusahaan. Dengan adanya struktur organisasi yang
térstruktur dapat diketahui posisi, tugas dan wewenang setiap departemen lainnya.

=
ng’juan adanya struktur organisasi adalah untuk pencapaian kerja yang efektif dan

eﬁsien dalam organisasi. Mengingat pentingnya struktur organisasi ini, sudah
ngzgejnjadi suatu keharusan setiap perusahaan untuk membentuk dan menyusun
s';uktur sendiri yang direalisasikan kebutuhan dan sifat-sifat perusahaan agar
prinsip penetapan orang yang benar dapat dilakukan untuk mengefektifkan
pekerjaan dalam mencapai tujuan perusahaan. Adapun struktur organisasi
Pegadaian kantor wilayah Il Pekanbaru adalah sebagai berikut :
1. Pemimpin wilayah
Pemimpin wilayah berperan dan bertanggung jawab atas
pengelolaan, pembangunan, memembina hubungan dengan berbagai
instansi dan kebijakan di wilayah tersebut.
2. Deputy Operasional
Deputy operasional berperan mengkoordinasi berbagai divisi atau
departemen agar kegiatan operasional berjalan efisien dan efektif. Selain
itu, mereka juga berperan dalam merancang, mengevaluasi, dan
memperbaiki proses operasional untuk meningkatkan produktivitas, serta

memastikan bahwa semua aktivitas sesuai dengan standar dan kebijakan

perusahaan.
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3. Kepala Departemen

3.1.Departemen SDM

3.1.1. Kepala Departemen
Kepala Departemen SDM bertanggung jawab atas perencanaan dan

pengelolaan seluruh fungsi SDM, termasuk rekrutmen, pengembangan
karyawan, penilaian Kkinerja, hubungan industrial, serta kepatuhan
terhadap peraturan ketenagakerjaan. Kepala Departemen SDM
memastikan tersedianya tenaga kerja yang kompeten dan mendukung
budaya kerja perusahaan.
3.1.2. Kepala Bagian

Kepala bagian mengelola bagian tertentu dalam Departemen SDM,
seperti rekrutmen, pelatihan, administrasi personalia, atau hubungan
industrial. Bertanggung jawab mengoordinasikan staf dan memastikan
pelaksanaan kebijakan SDM berjalan sesuai arahan Kepala
Departemen.
3.1.3. Officer, staff, administrator

Officer, staff, administrator Melaksanakan tugas operasional dan
administratif SDM, seperti pengelolaan data karyawan, proses
rekrutmen, administrasi absensi dan penggajian, pelatihan, serta

dokumentasi kepegawaian.

3.2.Departemen Keuangan

3.2.1. Kepala Departemen
Kepala Departemen bertanggung jawab atas pengelolaan keuangan

perusahaan, termasuk perencanaan anggaran, pengendalian biaya,
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pelaporan keuangan, serta memastikan kepatuhan terhadap standar
akuntansi dan peraturan keuangan.
3.2.2. Kepala Bagian & Staff

Kepala Bagian & Staff Mengelola fungsi keuangan tertentu seperti
akuntansi, perpajakan, kas dan bank, atau anggaran. Kepala Bagian
mengoordinasikan staf keuangan dan memastikan laporan serta
transaksi keuangan dilakukan secara akurat dan tepat waktu.
3.2.3. Officer, staff, administrator

Menangani kegiatan operasional keuangan seperti pencatatan
transaksi, pengarsipan dokumen keuangan, pengelolaan pembayaran,

serta penyusunan laporan keuangan pendukung.

3.3.Departemen Resiko

3.3.1. Kepala Departemen

Bertanggung jawab  mengidentifikasi, menganalisis, dan
mengendalikan risiko yang dapat memengaruhi operasional dan
keberlangsungan perusahaan. Kepala Departemen Risiko memastikan
penerapan manajemen risiko sesuai kebijakan perusahaan.
3.3.2. Kepala Bagian & Staff

Mengelola kegiatan pengendalian risiko pada area tertentu,
melakukan pemantauan, evaluasi, serta pelaporan risiko. Bertanggung
jawab memastikan rekomendasi mitigasi risiko dijalankan oleh unit

terkait.

72



AV YISAS NIN
o0}
>

‘nery e)sng NN uizi edue) undede ynjuaq wejep 1ul sijn} eAiey yninias neje ueibegas yeAueqiadwaw uep ueywnwnbusw Buele|q g

‘nery exsng Nin Jefem bueA uebunuaday ueyibniaw yepn uediynbuad °q

‘yejesew nyens uenelun neje ynuy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw) eAiey uesinuad ‘uenguad ‘ueyipipuad uebunuadaey ymun eAuey uediynbuad ‘e

Jaquins ueyingaAusw uep ueywniueouaw edue) 1ul siny eAiey yninjgs neje ueibegas diynbuaw bueleiq ‘|

Buepun-Buepun 16unpuljig e3did yeH

nery e)sng NIN ! tw eydio yeq o

nery wisey JrreAg uejjng jo AJISIaAIu) dIwejsy 3jejg

3.3.3. Officer, staff, administrator
Melaksanakan analisis risiko, pengumpulan data, penyusunan
laporan risiko, serta dokumentasi dan administrasi terkait manajemen

risiko perusahaan.

3.4.Departemen Logistik & Umum

3.4.1. Kepala Departemen

Bertanggung jawab atas pengelolaan logistik, pengadaan barang
dan jasa, fasilitas umum, serta aset perusahaan. Memastikan
ketersediaan sarana dan prasarana pendukung operasional perusahaan.
3.4.2. Kepala Bagian & Staff

Mengelola kegiatan logistik dan umum seperti pengadaan,
distribusi, pemeliharaan aset, dan pengelolaan fasilitas. Mengawasi
staf agar kegiatan berjalan efektif dan sesuai prosedur.
3.4.3. Officer, staff, administrator

Menjalankan kegiatan operasional dan administratif, termasuk
pengadaan barang, pengelolaan gudang, inventaris aset, serta

administrasi fasilitas dan kebutuhan umum perusahaan.

3.5.Departemen Bussines Support

3.5.1. Kepala Departemen

Bertanggung jawab mendukung kegiatan inti bisnis perusahaan
melalui layanan pendukung seperti administrasi, sistem, koordinasi
antar unit, dan peningkatan efisiensi operasional.

3.5.2. Kepala Bagian & Staff
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BAB VI
PENUTUP
Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis serta pembahasan yang telah dilakukan,
diperoleh kesimpulan sebagai berikut :
Berdasarkan  hasil uji 't menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional (X1) memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap
Stres kerja (Z). Semakin baik kepemimpinan transformasional kerja, maka

semakin rendah tingkat stres kerja pada karyawan di Pegadaian Kantor
Wilayah Il Pekanbaru. Kepemimpinan transformasional yang efektif tidak
hanya meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, tetapi juga
berkontribusi pada peningkatan stres kerja mereka untuk bekerja.
Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kompensasi (X2) memiliki
pengaruh negatif yang signifikan terhadap Stres kerja (Z). Semakin baik
kompensasi, maka semakin rendah tingkat stres kerja pada karyawan di
Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru. Karyawan yang memiliki
kompensasi yang baik merasa lebih percaya diri dalam menjalankan
pekerjaan mereka, sehingga mereka lebih terstres kerja untuk mencapai
hasil yang optimal.

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Stres kerja (Z) memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap Turnover intention karyawan
(Y). Semakin meningkat stres kerja, maka semakin tinggi tingkat Turnover

intention karyawan di Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru.
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4.

o

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kepemimpinan
transformasional (X1) memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap
Turnover intention karyawan (Y). Semakin baik kepemimpinan
transformasional kerja, maka semakin rendah tingkat Turnover intention
karyawan di Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru. Temuan ini menjadi
dasar penting untuk merancang program kepemimpinan transformasional
yang berkelanjutan dan relevan di masa depan, guna memastikan Turnover
intention dapat dikendalikan di Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru.
Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kompensasi (X2) memiliki
pengaruh negatif yang signifikan terhadap Turnover intention karyawan
(Y). Semakin baik kompensasi, maka semakin rendah tingkat Turnover
intention karyawan di Pegadaian Kantor Wilayah Il Pekanbaru. Temuan
ini menunjukkan bahwa investasi dalam kompensasi karyawan bukan
hanya bermanfaat bagi individu, tetapi juga untuk mencapai tujuan
strategis perusahaan secara keseluruhan di Pegadaian Kantor Wilayah 1l
Pekanbaru.

Berdasarkan hasil uji mediasi stres kerja berpengaruh signifikan sebagai
variabel mediasi pada kepemimpinan transformasional terhadap Turnover
intention karyawan. Kepemimpinan transformasional yang tinggi akan
mengurangi stres kerja dan menurunkan Turnover intention karyawan di
Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru.

Berdasarkan hasil uji mediasi stres kerja berpengaruh signifikan sebagai

variabel mediasi pada kompensasi terhadap Turnover intention karyawan.
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w

Kepemimpinan transformasional yang tinggi akan mengurangi stres kerja
dan menurunkan Turnover intention karyawan di Pegadaian Kantor

Wilayah 11 Pekanbaru.

[<}]
=
o]
5

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis memiliki saran

sebagai berikut :

1.

no

w

Penguatan Program Pengembangan Kepemimpinan

Pegadaian Kantor Wilayah 11 Pekanbaru disarankan untuk
mengembangkan program pelatihan kepemimpinan transformasional
secara berkelanjutan, khususnya bagi pimpinan unit dan supervisor.
Program ini dapat difokuskan pada peningkatan kemampuan komunikasi,
coaching, dan pengelolaan emosi karyawan agar pimpinan mampu
mengelola tekanan kerja bawahan secara lebih efektif dan mencegah
munculnya stres kerja yang berlebihan.
Perbandingan Generasi
Lakukan perbandingan turnover intention antara karyawan generasi
milenial dan Gen Z di Pegadaian, mengingat BUMN seperti Pegadaian
memiliki turnover rendah meski mayoritas milenial. Penelitian ini bisa
menggunakan pendekatan mixed methods dengan wawancara mendalam
untuk faktor budaya organisasi.
Peningkatan Program Manajemen Stres Kerja

Pegadaian Kantor Wilayah I Pekanbaru dapat

mengimplementasikan program manajemen stres kerja, seperti konseling
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karyawan, kegiatan rekreasi internal, atau pelatihan pengelolaan stres dan
waktu kerja. Program ini diharapkan dapat membantu karyawan
mengelola tekanan kerja secara positif sehingga niat untuk meninggalkan
perusahaan dapat diminimalkan.
Saran bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel
lain seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, atau keseimbangan
kerja-kehidupan (work-life balance) sebagai variabel mediasi atau
moderasi. Selain itu, penggunaan metode penelitian kualitatif atau mixed
methods juga dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam terkait

faktor-faktor psikologis yang memengaruhi turnover intention karyawan
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" PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
KOMPENSASI TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN
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Pernyataan

SS
(Sangat
Setuju)

S
(Setuju)

KS
(Kurang
Setuju)

TS
(Tidak
Setuju)

STS
(Sangat
Tidak
Setuju)

Ilwppdio xeH ©
o)

Intrumen
Kepemimpinan
Transformasional

Pemimpin memiliki
karisma yang timbul
dari prestasi, sikap,
dan ketangkasan kerja
dalam menangani
berbagai situasi.

nNelryelsns NN

Saya merasa
terinspirasi oleh
prestasi yang dicapai
oleh pemimpin saya

=

Pemimpin saya
memiliki kemampuan
yang luar biasa dalam
menangani berbagai
situasi yang sulit di
tempat kerja.

&

Pemimpin saya
memiliki visi yang
jelas mengenai
perkembangan masa
depan organisasi.

Pemimpin saya
mampu
mengkomunikasikan
kepada karyawan
untuk bekerja lebih
baik.

Pemimpin saya
mampu menginspirasi
karyawan untuk
bekerja lebih baik.

Pemimpin saya selalu
mendorong saya
untuk melakukan
upaya lebih besar
dalam mencapai
tujuan organisasi.

Pemimpin saya
memberikan motivasi
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Pernyataan

SS
(Sangat
Setuju)

S
(Setuju)

KS
(Kurang
Setuju)

TS
(Tidak
Setuju)

STS
(Sangat
Tidak
Setuju)

1w epdio ¥eH ©
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yang tinggi untuk
mencapai tujuan
bersama.

Pemimpin saya selalu
mencari cara untuk
meningkatkan
semangat kerja
anggota tim.

NetH SASSTINIE

Pemimpin saya
memberi arahan yang
jelas dalam mengatasi
tantangan di tempat
kerja.

[N
=

Saya merasa didorong
untuk mengeksplorasi
pengetahuan dan
keterampilan baru
karena pemimpin
saya.

Pemimpin saya
memungkinkan saya
untuk berbagi ide dan
pengalaman dalam
menyelesaikan
masalah.

Pemimpin saya
memberikan
dukungan ketika saya
menghadapi kesulitan
di pekerjaan

Pemimpin saya peduli
dengan kesejahteraan
saya.

Pemimpin saya
menghargai upaya
dan kerja keras saya
dalam menyelesaikan
tugas.

KOMPENSASI

Saya mendapatkan
gaji atas pekerjaan
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Pernyataan

SS
(Sangat
Setuju)

S
(Setuju)

KS
(Kurang
Setuju)

TS
(Tidak
Setuju)

STS
(Sangat
Tidak
Setuju)

saya setiap bulan
secara tepat waktu.

Besarnya gaji yang
saya terima sesuai
dengan hasil
pekerjaan saya.

nery exsng NIN JYN|jw epdio xeH @

Perusahaan
memberikan bonus
kepada saya apabila
hasil pekerjaan saya
mencapai atau
melebihin target yang
telat di tetapkan.

&

Setiap tahun saya
mendapatkan
tunjangan hari raya.

Pimpinan akan
memberi
penghargaan kepada
pegawai yang
berprestasi .

Selama bekerja di
perusahaan saya
mendapatkan jaminan
keamanan.

Perusahaan
memberikan asuransi
kesehatan yang
memadai bagi saya
selama bekerja.

Saya mendapatkan
premi atau insentif
tambahan selain gaji
reguler atas kinerja
saya.

Pimpinan secara rutin
memberikan
penghargaan baik
berupa sertifikat,
hadiah, atau bentuk
apresiasi lain kepada
pegawai berprestasi.
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Setuju)

S
(Setuju)
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TURNOVER
INTENTION

Saya tidak pernah
memikirkan untuk
meninggalkan
perusahaan ini.

Saya merasa fokus
dan bersemangat
untuk bertahan di
perusahaan ini.

nNgaRy exsmg NN JH|w@pdio xeH @

Saya tidak mencari
informasi tentang
pekerjaan di luar
perusahaan ini.

&

Saya merasa puas dan
tidak tertarik mencari
alternatif pekerjaan
lain.

Saya berkomitmen
untuk terus bekerja di
perusahaan ini.

jejs &

Saya tidak berencana
mengundurkan diri
dari perusahaan.

STRES KERJA

Beban kerja yang
saya terima sesuai
dengan kemampuan
saya dan dapat saya
selesaikan dengan
baik.

Jumlah tugas yang
diberikan kepada saya
tidak melebihi
kapasitas saya
sehingga tidak
menimbulkan
kelebihan beban.

Waktu yang tersedia
untuk menyelesaikan
pekerjaan cukup
memadai dan tidak
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Pernyataan (Sangat - (Kurang | (Tidak .
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membuat saya merasa
terburu-buru.

Tenggat waktu
pekerjaan yang
ditetapkan realistis
sehingga saya dapat
mengelola tugas
dengan tenang.
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Supervisi dari atasan
saya sangat
mendukung dan
membantu dalam
menyelesaikan
pekerjaan.

6. | Saya rutin menerima
umpan balik yang
jelas mengenai hasil
kerja saya.

7. | Saya merasa puas

dengan kondisi
pekerjaan sehingga
tidak mengalami rasa
frustrasi.

Lingkungan dan
beban kerja dalam
perusahaan membuat
saya tetap termotivasi
dan semangat.
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

UIN SUSKA RIAU

ADUL::MV 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
=) o
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a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan
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b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

UIN SUSKA RIAU

, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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/\ Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
..u__._m.l 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:

Mf .nm a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
l/_...\.b b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

unsusanae 2 Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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/\ Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
u_c:l 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
Mf h.ﬂ a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
:ea b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

unsusanae 2 Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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“Discriminant Validity

Discriminant validity - Cross loadings

KEPEMIMPINAN TRANF

xn

0.718 0.7
0.831 0.708
0.724 0.640
0.848 0.826
0.806 0.819
0.838 0.841
0.865 0.856
0.704 0.598
0.813 0.307
0.823 0.722
0.852 0.782
0.719 0.616
0.828 0.720
0.806 0.819
0.636 0.318
0.724 0.760
0.865 0.856
0.759 0814
0.838 0.841
0.630 0.785
0.715 0.782
0.848 0.526
0.759 0.514
0.838 0.541
0.806 0.818
0.813 0.807
0.865 0.856
0.554 0.587
0.553 0.564
0.813 0.807
0.865 0.856
0.545 0.502
0.531 0.438
0.759 0.314
0.838 0.841
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STRESKERJA_(7)
0.651
0.657
0615
0.858
0796
0.857
0.863
05633
0798
0692
0679
0546
0696
0796
0686
05635
0.363
0747
0.857
0656
0634
0358
0747
0.357
0796
0798
0.863
0716
0736
0798
0.863
0724
0714
0747
0.857

TURN OVER INTENTION (Y)
0.609
0.668
0.587
0.900
0.884
0.916
0.890
0521
0.884
0678
0.679
0.578
0693
0.854
0612
0.648
0.890
0.300
0.916
0.585
0,630
0.900
0.500
0.916
0.884
0.884
0.850
0.497
0.498
0.884
0.890
0.507
0.474
0.800
0.916
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
) .caf 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
l.w_.-ﬂ. b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

Szmar aw 2 Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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f-square - List
f-square
KEPEMIMPINAN TRANFORMASIONAL (X1)-> STRES KERJA_(2) 0.183
KEPEMIMPINAN TRANFORMASIONAL (X1)-> TURN OVER INTENTION (Y) 0.103
KOMPENSASI (X2) -> STRES KERJA_(Z) 0.224
KOMPENSASI (X2) -> TURN OVER INTENTION (Y) 0.163
STRES KERJA_(Z)-> TURN OVER INTENTION (Y) 0.209
v
w
1%. Path Coefficients (Uji Parsial)
g Path coefiients- ean, STOEV, T values, pvalues Cﬂ\
- Orignesempl(0]  Semplemeen () Stenderd evietion(STOEV)  Tstetistcs /STOEV) ~ Pelues
KEFEHMPIAN TRANFORMASINAL X1 STRESKERIAL2) 04 04 08 W
KEPEMIMPINAN TRARFORMASIONAL X1)-» TURN OVER INTENTIONY) G 028 106 2600 000
PSS SRS Gk w0 1 o
APESAS RN ERNTEATN 1\ i 1% 0
STRESKERJALIZ)-» TURN OVER NTENTION(Y) 149 03 01t W
12. Spesific Indirect Effects
Spef ereotefet- e, STOEN, vl p vl (bl Cp

nery wisey[ JrreAg uejyng jo AJISIdAIU) dTWe[s] 3je}§

sl Sopmenl] ST TetiielONTE) s

REPEMMPAN TRANRORMASIORAL - STRESKER AT RN VERITENTN(Y)
KONPEGAS (2 STRESHERIALZ TURNVERINTENTON)
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