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Abstrak

Penelitian ini menganalisis hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional, stres kerja,
kepuasan kerja, dan turnover intention pada organisasi yang bergerak di bidang konsultansi. Tingkat
perputaran karyawan yang terlalu cepat dan sering dapat merugikan perusahaan karena harus
menyiapkan sumberdaya manusia yang baru serta melatihnya. Berbagai cari dilakukan organisasi agar
karyawan khususnya yang berprestasi tidak berencana untuk mengundurkan diri. Hasil kajian ini
diharapkan dapat menjadi acuan bagi perusahaan untuk mengevaluasi kebijakan terkait pengelolaan
sumberdaya manusia dalam upaya meminimalkan niat karyawan untuk mundur. Responden untuk
penelitian ini sebanyak 75 orang karyawan yang terdiri dari manajer, supervisor dan pelaksana. Analisis
korelasi dengan program SPSS digunakan untuk mengukur seberapa kuat hubungan antara variabel.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki korelasi positif yang kuat dengan
tingkat kepuasan kerja dan stres kerja juga berkorelasi positif dengan niat untuk mengundurkan diri.
Hasil ini sesuai dengan karya ilmiah sebelumnya. Untuk meningkatkan kepuasan kerja, organisasi dapat
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional yang diakui memiliki banyak manfaat positif.
Sebagian kecil dari niat karyawan untuk mundur disebabkan tingkat stres kerja yang dialami. Dengan
demikian organisasi perlu memperbaiki kondisi yang menyebabkan stres agar niat karyawan untuk
mundur berkurang. Temuan lain dari penelitian ini adalah tidak adanya korelasi antara gaya
kepemimpinan dan kepuasan kerja dengan niat untuk mengundurkan diri. Niat karyawan untuk didorog
oleh faktor lain misalnya adanya tawaran yang menarik atau kesempatan yang ebih baik. Hal ini menjadi
masukan agar organisasi senantiasa memperhatikan kondisi eksternal dan melakukan penyesuaian
terhadap kondisi internal jika dinilai sudah kurang memadar.
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1. Pendahuluan

Setiap entitas bisnis tentu ingin mencapai sasaran bisnis dan terus berkembang. Hal ini berlaku
baik untuk perusahaan yang menyediakan produk maupun yang memberikan layanan jasa kepada
pelanggannya. Di samping itu entitas bisnis tersebut juga dituntut untuk terus menghasilkan laba oleh
pemilik atau pemegang saham. Kondisi ini menuntut adanya langkah-langkah strategis dalam
mengelola sumberdaya utama di dalam perusahaan tersebut. Seperti diketahui perusahaan memiliki
beragam sumberdaya di antaranya mesin, permodalan, aset nyata dan tidak nyata (formula, konsumen,
pemasok, sistem operasi), dan sumberdaya manusia. Beragam sumberdaya tersebut memiliki kekhasan
dan manfaat masing-masing yang saling menunjang. Meski demikian terdapat satu sumberdaya yang
dapat dikatakan paling utama yaitu manusia. Manusia memiliki pemikian konseptual, analitis, dan
strategis yang dapat dioptimalkan untuk mengelola sumberdaya lain. Manusia merupakan sumberdaya
mendasar yang bisa dioptimalkan perusahaan dalam mendayagunakan sumberdaya lain secara
bersamaan.

Sumberdaya manusia yang memiliki kontribusi bagi perusahaan adalah sumberdaya yang
berprestasi dan berkinerja unggul. Untuk mendapatkan karyawan yang terpilih perusahaan melakukan
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serangkaian langkah pengelolaan sumberdaya manusia yang terintegrasi dengan baik. Salah satu
tujuan pengelolaan sumberdaya manusia adalah agar karyawan yang terpilih bisa bekerja,
berkontribusi, dan bertahan lama. Perusahaan senantiasa mengupayakan agar tingkat perputaran
karyawan berada pada tingkat relatif rendah. Perputaran karyawan meski tidak selau berkonotasi buruk
akan mempengaruhi kelancaran kegiatan operasional perusahaan. Dengan demikian tingkat perputaran
yang terkendali merupakan salah satu sasaran pengelolaan sumberdaya manusia. Perputaran karyawan
yang tinggi menimbulkan dampak negatif antara lain menurunnya angka penjualan, berkurangnya
kepuasan pelanggan, kebutuhan biaya rekrut dan pelatihan yang besar, serta hilangnya waktu kerja
produktif. Apabila dibiarkan dalam jangka panjang kondisi tersebut merupakan indikasi yang buruk dan
bisa mempengaruhi kinerja organisasi (Forbes Coaches Council, 2019). Menurut Boss (2018) saat ini
tingkat perputaran karyawan mencapai angka tertinggi dalam sepuluh tahun terakhir. Pendapat ini
dikuatkan oleh Natalia (2018) yang memaparkan fakta bahwa jumlah karyawan yang keluar naik 3,58
juta atau 2,4% dari keseluruhan tenaga kerja AS. Angka ini terakhir kali terjadi pada tahun 2001.

Dampak negatif adanya perputaran karyawan yang tinggi terhadap kinerja organisasi mendorong
perlunya langkah-langkah untuk membuat karyawan merasa betah. Untuk mengidentifikasi tingkat
perputaran karyawan, perusahaan dapat melakukan analisis terhadap kecenderungan adanya niat
untuk mengundurkan diri (turnover intention—TI). Pengunduran diri karyawan biasanya diawali dengan
munculnya niat untuk mundur dengan berbagai alasan (Forbes Coaches Council, 2019). Untuk
menentukan strategi meminimalkan tingkat pengunduran diri perusahaan perlu mengetahui faktor apa
saja yang menyebabkannya. Wahyudi (2016) menjelaskan bahwa perpindahan karyawan dapat dipicu
oleh ketidakpuasan terhadap gaji, rekan kerja, dan beban kerja. Masih menurut Wahyudi (2016)
karyawan akan merasa betah dengan pekerjaan yang memiliki suasana kantor kondusif dan
mendukung produktivitas mereka. Faktor lain yang dapat mempengaruhi munculnya niat karyawan
untuk mengundurkan diri adalah sistem rekrutmen dan seleksi yang tidak dilakukan dengan baik
(Mujkic, Sehij, Rahimic, & Jusic, 2014), ketidakjelasan peran atau pekerjaan (Jaramilo, Mulki, &
Solomon, 2006), karier yang tidak berkembang (Cao, Chen, & Song, 2013), tingkat keterlibatan rendah
(Sultana & Jabeen, 2018), rendahnya komitmen terhadap organisasi (Susanto & Gunawan, 2013),
kurangnya dukungan organisasi (Park, Newman, Zhang, Wu, & Hooke, 2015), stres kerja (Rehman,
Khan, & Afzal, 2010), dan gaya kepemimpinan (Ennis, Gong, & Okpozo, 2016).

Penelitian ini menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, stres kerja, dan kepuasan kerja dalam
mengurangi niat karyawan untuk mengundurkan diri. Ketiga variabel bebas ini dipilih dengan latar
belakang sebagai berikut; kepuasan kerja merupakan tolok ukur utama yang digunakan untuk
mengidentifikasi apakah kebijakan pengelolaan sumberdaya manusia di suatu perusahaan berhasil atau
tidak; gaya kepemimpinan merupakan variabel yang berfluktuasi jika dikaitkan dengan pengelolaan
satu tim kerja; sedangkan stres kerja dipilih dengan dasar pemikiran bahwa dalam setiap pekerjaan
senantiasa mengandung unsur stres, tingkat stres seperti apa yang masih dapat ditangani oleh
karyawan sehingga tidak menyebabkan efek negatif. Pada dasarnya ketiga variabel bebas ini
merupakan aspek yang terkait erat dengan karyawan dan relatif sulit dikendalikan.

Industri jasa konsultasi masih jarang menjadi objek penelitian terkait pengelolaan sumberdaya
manusia dan perilaku organisasi. Hal ini mungkin didasarkan pada sifat pekerjaan dan model ikatan
yang relatif berbeda dengan pekerjaan kantoran pada umumnya. Sebagian pekerjaan dilakukan diluar
area kantor dan mereka menghadapi klien yang senantiasa berubah. Model pekerjaan ini seringkali
dikelola berdasarkan tim kecil yang relatif cepat berubah menyesuaikan dengan pesanan klien. Kondisi
ini menyebabkan karyawan akan bekerja di bawah beragam gaya kepemimpinan ketika sedang
menjalankan proyek. Di samping itu, karyawan senantiasa menghadapi kondisi atau tantangan baru.
Setidaknya mereka dihadapkan pada kompleksitas masalahyang beragam sesuai dengan klien yang
ditangani. Pekerjaan sebagai konsultan memberikan kesempatan belajar yang besar serta tantangan
yang beragam. Individu yang merasa cocok dengan jenis pekerjaan ini akan menikmati keragaman
tersebut. Kondisi-kondisi tersebut membuat penelitian ini relatif menarik karena akan bisa
mengidentifikasi apakah karyawan merasa sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan, bagaimana
interaksi mereka dengan beragam gaya kepemimpinan, serta bagaimana mereka mengelola tekanan
yang timbul akibat pekerjaan yang senantiasa dihadapkan pada perubahan kontinyu. Kajian terhadap
tiga variabel tersebut selanjutnya akan dikaitkan dengan identifikasi seberapa kuat niatan untuk
mundur dalam diri karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan bisa bermanfaat bagi perusahaan dalam
memilih solusi yang tepat untuk mengelola tingkat perputaran karyawan pada kondisi yang ideal.



2. Studi Pustaka

2.1, Kepemimpinan Transformasional

Baysak & Yener (2015) mendefinisikan gaya kepemimpinan transformasional sebagai gaya
kepemimpinan dimana pemimpin senantiasa memotivasi pengikutnya untuk bekerja mencapai tujuan.
Selanjutnya, Robbins dan Judge (2017) menyampaikan ciri khas gaya kepemimpinan transformasional
adalah menginspirasi pengikutnya dengan cara meningkatkan komitmen untuk mencapai kinerja yang
lebih baik. Gaya kepemimpinan transformasional ini dikenal sebagai gaya yang mengedepankan
interaksi positif dengan bawahan melalui pemberian motivasi, mendorong komitmen kerja, dan
menekankan bahwa pencapaian tujuan organisasi akan berdampak positif bagi capaian individu. Hal ini
didukung dengan pernyataan dari Hakam & Ruhana (2015) bahwa kepemimpinan transformasional
menginspirasi bawahan untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi. Kepemimpinan
transformasional juga mengubah sudut pandang karyawan sehingga menjadi lebih terikat dengan
organisasi dan bersedia menjalankan pekerjaan lebih dari yang disyaratkan (Mujkic, Sehij, Rahimic, &
Jusic, 2014).

Bagaimana seseorang dapat menerapkan gaya kepemimpinan transformasional? Seperti sudah
dibahas oleh berbagai penulis, bahwa gaya kepemimpinan dapat dibentuk. Fitria (2014) menjelaskan
faktor yang bisa membantuk kepemimpinan transaksional diantaranya prinsip kepedulian dan
pengembangan anggota dengan secara rutin mengevaluasi kemampuan dan potensi bawahan serta
mengidentifikasi kemungkinan untuk peningkatan tanggung jawab dimasa mendatang. Selanjutnya,
Sardi (2017) berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi kepemimpinan transformasional yaitu
adanya karisma, menginspirasi, dan perhatian yang bersifat pribadi. Inspirasi pemimpin diharapkan
bisa membangkitkan motivasi bawahan untuk mencapai kinerja optimal. Kepemimpinan
transformasional dinilai positif karena dapat membawa dampak positif. Novitasari & Satriyo (2016)
mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan dengan peningkatan kinerja
karyawan. Orabi (2016) menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional mampu mendorong
perubahan positif dalam perilaku individu.

2.2, Stres Kerja

Semakin meningkatnya tuntutan di bidang pekerjaan membuat individu merasakan peningkatan
tekanan untuk memenuhi tuntutan tersebut. Bahkan, tuntutan tersebut muncul bukan dari lingkungan
pekerjaan saja tetapi juga dari kehidupan pribadinya. Menghadapi beragam tuntutan tersebut dapat
membuat individu mengalami stres. Berbagai hal bisa membuat individu meningkat stresnya, target
yang tinggi, ketidaksesuaian dengan pimpinan dan rekan kerja, dan faktor lain. Kondisi tersebut bisa
membuat individu meras terkura secara pisik dan mental. Meski tidak selalu berakibat buruk, stres perlu
ditangani sedini mungkin agar tidak berlanjut menjadi kondisi yang lebih buruk. Stres yang berlebihan
dapat berdampak negatif terhadap kesehatan dan kinerja individu.

Stres merupakan respon individu terhadap tuntutan lingkungan (Mujkic, Sehij, Rahimic, & Jusic,
2014). Sedangkan Robbins & Judge (2017) mendefinisikan stres sebagai kondisi dinamis yang dialami
individu ketika mereka dihadapkan pada kesempatan, tuntutan, sumberdaya untuk memenuhi
kepentingannya akan tetapi hasil akhirnya belum bisa dipastikan. Schermerhorn et al. (2012)
menjelaskan stres sebagai ketegangan yang muncul akibat adanya tuntutan yang berlebihan, kendala
yang dihadapi, dan peluang yang terbatas. Mereka membagi jenis stres menjadi dua. Stres yang
berdampak positif (eustress) dan yang berdampak negatif (distress).

Stres kerja dapat terjadi karena beberapa faktor sebagai berikut; gaya kepemimpinan (Mujkic,
Sehij, Rahimic, & Jusic, 2014), tingkat motivasi kerja (Wani, 2013), tingkat dukungan perusahaan
(Jain, Giga, & Cooper, 2013), kompensasi yang dinilai kurang layak (Rehman, Khan, & Afzal, 2010),
dan suasana kerja (Russell, O'Conell, & McGinnity, 2009). Djatmiko et al. (2018) menghasilkan temuan
stress kerja dan turnover Intention berpengaruh pada kepuasan kerja seseorang.

Agar tingkat stres karyawan berada pada kondisi yang positif, perusahaan perlu memperhatikan
berbagai faktor tersebut. Hal ini dilakukan karena stres kerja yang berlebihan akan membawa dampak
negatif bagi karyawan dan perusahaan. Robbins & Judge (2017) menunjukkan beberapa efek
negatifnya; memburuknya kesehatan, cemas, kepuasan kerja dan tingkat kinerja yang rendah.



2.3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjadi salah satu toolok ukur keberhasilan perusahaan dalam mengelola
sumberdaya manusia. Dessler (2013) menjelaskan betapa pentingnya kepuasan kerja karena menjadi
salah satu sasaran audit pengelolaan sumberdaya manusia. Selanjutnya, Bathena (2018) menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan sasaran kunci dalam manajemen sumberdaya manusia. Karyawan
yang merasakan puas akan loyal dan bertahan lebih lama serta menjadi duta bagi perusahaan. Lebih
penting lagi mereka akan mendukung aktivitas perusahaan dalam mencapai sasaran. Pengertian
kepuasan kerja dijelaskan oleh Maleki (2016) sebagai suatu bentuk respon emosional dan perilaku
karyawan ketika mereka mengevaluasi beragam dimensi yang terkandung dalam pekerjaannya.
Dimensi tersebut bisa mencakup jenis pekerjaan, pengembangan karier, interaksi dengan atasan dan
rekan kerja, serta kompensasi yang diterima. Robbins & Judge (2017) mendefinisikannya sebagai suatu
perasaan positif mengenai pekerjaan yang terbentuk setelah karyawan menilai setiap karakteristik
pekerjaannya. Berdasarkan penjelasan tersebut, kepuasan kerja bisa dianggap sebagai perasaan
senang dan nyaman yang dialami karyawan terhadap setiap aspek dari pekerjaan yang dilakukannya.
Penilaian tersebut dihasilkan dari pengalaman selama beberapa waktu dan setelah mengalami berbagai
kondisi. Pentingnya perasaan puas diantara karyawan menyebabkan kepuasan kerja menjadi objek
yang harus dipertahankan dan diperbaiki. Untuk melakukan hal tersebut perusahaan dapat
mengidentifikasi faktor-faktor yang bisa mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. beberapa hal
yang dapat dioptimalkan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah kesesuaian budaya
(Moradi, 2012), gaya kepemimpinan (Yates, 2014), tingkat kompenasi yang menarik (Butt, Rehman, &
Safwan, 2007), dukungan organisasi (Gillet, Gagne, Sauvagere, & Fauquereau, 2013), pengelolaan
stres kerja yang optimal (Kumar & Varma, 2017), meminimalkan adanya ketidakjelasan peran (Chen,
Chen, Tsai, & Lo, 2007), dan membangun suasana kerja berbasis keseimbangan antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan (Azeem & Akhtar, 2014).

Perusahaan perlu memastikan bahwa karyawan mereka memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi akan
mentransfer perasaan tersebut ke lingkungan kerja. Beberapa akibat yang dihasilkan dari perasaa puas
tersebut antara lain; engagement, komitmen organisasi, dan loyalitas yang lebih kuat, lebih termotivasi,
kinerja meningkat, tingkat ketidakhadiran rendah, niat untuk mengundurkan diri rendah, dan kerelaan
untuk berbagi pengetahuan meningkat (Jaramillo et al., 2006; Gibson et al., 2012; Prasetio et al., 2017;
Stringer et al., 2011; Rubel & Kee, 2015; Malik & Garg, 2017). Perusahaan dapat menerapkan kombinasi
kebijakan yang dinilai dapat meningkatkan nilai pekerjaan bagi karyawan sehingga mereka merasakan
kepuasan dalam menjalankan aktivitasnya.

2.4. Turnover Intention

Turnover intention (TI) merupakan suatu kecenderungan perilaku karyawan untuk berusaha
meninggalkan perusahaan yang pada akhirnya menyebabkan karyawan benar-benar meninggalkan
perusahaan (Chen, Su, & Lo, 2014). TI juga dianggap sebagai sebagai hasil evaluasi karyawan terhadap
kelanjutan hubungan mereka dengan perusahaan dimana mereka yang mana pemikiran ini belum
menjadi tindakan nyata (Susanto & Gunawan, 2013). Sedangkan Putri & Prasetio (2017)
memandangnya sebagai bentuk sikap individu yang sedang berpikir atau mempertimbangkan akan
meninggalkan perusahaannya. Mengacu pada penjelasan tersebut, TI merupakan niatan atau
pemikiran yang muncul dari individu terkait dengan keberadaan mereka di masa depan di dalam suatu
organisasi.

Meski belum menjadi kenyataan, akan tetapi niatan karyawan untuk mundur bisa memunculkan
masalah bagi organisasi. Sari et al. (2015) mengemukakan dampak negatif TI adalah kehilangan
karyawan produktif dan meningkatnya biaya rekrut serta pelatihan. Hal tersebut dikuatkan oleh Mbah
& Ikemefuna (2012). TI yang tidak dikelola dengan baik dapat berdampak pada organisasi. Untuk
mengendalikan tingkat TI, perusahaan perlu mengidentifikasi berbagai unsur yang mempengaruhinya.
Sutanto & Gunawan (2013) mengatakan bahwa TI dapat meningkat karena adanya stres kerja yang
tinggi, lingkungan kerja yang buruk, tingkat kepuasan kerja dan komitmen organisasional yang rendah.
Selanjutnya Elci et al. (2012) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan juga dapat menjadi
pendorong meningkatnya TI.

Niat karyawan untuk mundur perlu mendapat pehatian serius. TI yang tinggi dapat berdampak
negatif bagi perusahaan. Waspodo et al. (2013) menjelaskan dampak negatif TI karena perusahaan
akan kehilangan sumberdaya manusia yang berkualitas dan butuh waktu lama untuk menggantikan
karyawan tersebut. Sedangkan Chen et al. (2014) memaparkan dampak dari TI adalah tindakan yang



sesungguhnya untuk keluar dari perusahaan tersebut. Sumarto (2009) dan Wahyuni et al. (2014)
mengungkapkan dampak negatif TI dari unsur peningkatan biaya rekrut dan pelatihan. Selanjutnya,
Huang & Su (2016) mengkaitkan TI dengan potensi kehilangan facit knowledge.

Berbagai dampak negatif tersebut akan merugikan kelancaran operasional perusahaan serta dapat
mengakibatkan menurunnya kinerja. Untuk meminimalkan potensi kerugian tersebut, perusahaan perlu
mempelajari berbagai faktor dan kemungkinan yang bisa dikaji dan diterapkan untuk mengendalikan
perputaran karyawan dan yang lebih penting lagi mencegah timbulnya niat karyawan untuk mundur.

2.5. Kepemimpinan Transformasional dan Stres Kerja

Penelitian terdahulu yang membahas hubungan antara gaya transformasional dan stres kerja
memunculkan hasil beragam. Meski demikian sebagian besar memperlihatkan adanya korelasi negatif
antara kedua variabel. Penelitian yang dilakukan antara tahun 2012 hingga 2018 memperlihatkan
bahwa ketika gaya kepemimpinan transformasional diterapkan tingkat stres karyawan berkurang. Tabel
1 menyajikan rangkuman dari penelitian sebelumnya yang dilakukan di berbagai negara. Hasil
korelasinya menggambarkan tingkat kekuatan hubungan yang beragam dari yang sangat kuat (-0.973)
sampai dengan tingkat yang rendah (-0.218).

Tabel 1. Hubungan Kepemimpinan Transformasional dan Stres Kerja

No of .
Author Year Country Participants Result Industries
Muthamia et al. 2015 Kenya 312 -0.973  Public company
Hussain et al. 2017 Pakistan 180 -0.673 Hospital
Hamdani & Handoyo 2012 Indonesia 278 -0.45 Public company
Salem & Kattara 2015 Egypt 327 -0.394 Hotel
Perko et al.. 2016 Finland 333 -0.29 Various
George et al. 2017 South Africa 242 -0.271 Various
Syrek et al. 2013 Germany 347 -0.26 IT
Atkin-plunk & Armstrong 2013 United States 103 -0.24 Correctional
Huang et al. 2018 Taiwan 430 -0.218 Hospital

Penelitian ini selanjutnya menentukan hipotesis 1 bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berkorelasi negatif dengan tingkat stres kerja. Hz : kepemimpinan transformasional berkorelasi negatif
dengan stres kerja.

2.6. Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja

Kepemimpinan transformasional selalau dikaitkan dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian
sebelumnya menguatkan bahwa ada hubungan positif antara kedua variabel. Pengelolaan tim dengan
gaya kepemimpinan transformasional meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Penelitian dari berbagai
negara antara tahun 2008 hingga 2017 mendukung pandangan tersebut. Tabel 2 menyaijikan
rangkuman hasil kajian mengenai hubungan positif gaya transformasional dan kepuasan kerja.



Tabel 2. Hubungan Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja

No of .
Author Year Country Participants Result Industries
AL-Hussami 2008 United States 192 0.912 Hospital
Prastiowati & Romas 2015 Indonesia 32 0.738 NA
Kiarie et al. 2017 Kenya 222 0.731 Media
Park & Rainey 2007 United States 6900 0.71 Government
Abouraia & Othman 2017 Arab Saudi 181 0.65 Banking
Braun et al. 2013 Germany 360 0.63 Education
Al-Hosamet al. 2016 Yaman 160 0.527 Banking
Aydogmus et al. 2017 NA 221 0.51 Education
Alamir 2010 Syria 502 0.398 Various

Penelitian terdahulu menjadi dasar dalam menentukan hipotesis penelitian ini. Dengan demikian,
hipotesis kedua adalah Hz: kepuasan kerja karyawan akan meningkat dengan adanya gaya
kepemimpinan transformasional yang diterapkan.

2.7. Kepemimpinan Transformasional dan Turnover Intention

Gaya kepemimpinan transformasional juga ditemukan memiliki korelasi negatif dengan tingkat TI
karyawan. Meski nilai korelasi berada antara rentang menengah dan rendah, akan tetapi hal tersebut
masih memperlihatkan bahwa unsur kepemimpinan yang menginspirasi dan memberikan mendorong
positif kepada bawahan untuk bekerja memiliki kaitan dalam pengendalian tingkat TI. Tabel 3
menyajikan beberapa penelitian sebelumnya yang menjelaskan fenomena tersebut.

Tabel 3. Hubungan Kepemimpinan Transformasional dan 7urnover Intention

Author Year Country Par’;:gig;nts Result Industries
Pravichai & Ariyabuddhiphongs 2018 Thailand 164 -0.46 Banking
Hamstra et al 2011 NA 104 -0.44 Education
Peachey et al 2014 United States 196 -0.39 Sport
Ennis et al 2016 United State 201 -0.382 Government
Sultana & Jabeen 2018 Pakistan 345 -0.378 Education
Tse etal 2013 China 493 -0.35 Telecommunication
Mittal 2016 India 420 -0.349 IT
Caillier 2014 United States 964 -0.262 Public
Deconinck & Beth 2013 United States 369 -0.23 Sales

Hasil penelitian dari beragam latar budaya tersebut digunakan sebagai dasar dalam menentukan
hipotesis ketiga ( Hl3) bagi penelitian ini bahwa gaya transformasional memiliki korelasi signifikan negatif
dengan niat karyawan untuk mengundurkan diri.

2.8. Stres Kerja dan Kepuasan Kerja

Tingkat stres individu diyakini dapat berdampak terhadap kepuasan kerja mereka. Penelitian
diberbagai industri memperkuat pandangan bahwa stres memiliki korelasi negatif atau terbalik dengan
kepuasan kerja. Keragaman tahun penelitian juga mengindikasikan pola hubungan tersebut
berlangsung relatif lama. Berdasarkan Tabel 4 nampak bahwa kekuatan korelasi dua variabel ini berada
pada kategori kuat dan sangat kuat.



Tabel 4. Hubungan Stres Kerja dan Kepuasan Kerja

No of

Author Year Country Participants Result Industries
Malik, et al. 2011 Pakistan 105 -0.885 Transportation
Venkataraman & Ganapthi 2013 India 300 -0.72 Small scale
Syah & Indrawati 2016 Indonesia 52 -0.716 Transportation
Tziner et al. 2015 Israel 124 -0.66 Hospital
Lambert et al. 2015 United States 160 -0.6 Correctional
Mansoor et al. 2011 Pakistan 134 -0.559 Telecommunication
Kumar & Varma 2017 India 147 -0.552 Banking
Utami & Hariwibowo 2013 Indonesia 31 -0.533 Government
Duraisingam et al. 2009 Australia 369 -0.514 Healthcare

Oleh karena itu, hipotesis keempat (H4) untuk penelitian ini ditetapkan bahwa stres kerja memiliki
korelasi negatif dengan tingkat kepuasan kerja karyawan. Semakin ringan beban stres yang dialami
karyawan, mereka merasakan tingkat kepuasan kerja yang lebih kuat.

2.9. Stres Kerja dan Turnover Intention

Stres kerja diyakini merupakan faktor penting yang dapat menyebabkan karyawan berencana
keluar. Stres kerja ini dapat ditimbulkan dari berbagai unsur. Karyawan yang sulit mengelola tingkat
stres mereka cenderung merasa tidak nyaman dan akhirnya muncul pertimbangan untuk keluar.

Table 5. Hubungan Stres Kerja dan 7urnover Intention

No of

Author Year Country Participants Result Industries
Rehman et al. 2010 Pakistan 180 0.82 Education
Yimetal. 2017 South Korea 447 0.52 Healthcare
Tziner et al. 2015 Israel 124 0.52 Hospital
Elci et al. 2012 Turkey 1093 0.493 Various
Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs 2016 Thailand 145 0.5 Hotel
Arshadi & Damiri 2013 Iran 286 0.45 Drilling
Duraisingamet al. 2009 Australia 369 0.446 Healthcare
Giauque et al. 2016 Various 1769 0.42 UN
Wickramasinghe 2010 Sri Lanka 232 0.384 IT

Tabel 5 memperlihatkan hubungan positif antara dua variabel ini. Peningkatan stres kerja diikuti
dengan munculnya niat karyawan untuk mengundurkan diri. Penelitian dari berbagai negara
menunjukkan bahwa secara rata-rata tingkat korelasinya berada pada tingkatan rendah. Temuan dari
penelitian sebelumnya menjadi dasr penentuan hipotesis kelima (Hs) bahwa stres kerja memiliki
korelasi positif dengan tingkat pengunduran diri.

2.10. Kepuasan Kerja dan Turnover Intention

Karyawan yang merasakan kepuasan dalam menjalankan pekerjaan mereka cenderung untuk
bertahan lebih lama dalam perusahaan. Pekerjaan yang memberikan kesempatan untuk berkembang,
interaksi yang positif dengan rekan kerja dan atasan, serta pekerjaan yang menantang membuat
karyawan fokus pada pekerjaan. Kondisi-kondisi tersebut dapat mempengaruhi pola pikir karyawan
yang hendak keluar. Oleh karenanya tidak mengherankan apabila literatur yang membahas kedua
variabe tersebut menemukan bahwa hubungannya sangat kuat (> 0.70 dengan arah negatif).



Table 6. Hubungan Kepuasan Kerja dan Turnover Intention

Author Year Country Parﬁgig;nts Result Industries
Rubel & Kee 2015 Bangladesh 346 -0.97 Garment
Raza et al. 2017 Pakistan 100 -0.836 Banking
Sianipar etal. 2014 Indonesia 53 -0.817  Manufacture
Malik et al. 2010 Pakistan 204 -0.788 Doctor
Oosthuizen et al. 2016 South Africa 79 -0.77 IT
Jaramilo et al. 2006 United States 138 -0.75 Retail
Ali 2015 Pakistan 212 -0.74 Education
Fayyazi & Aslani 2015 Iran 265 -0.74 Various
Sharew 2017 Ethiopia 91 -0.72 Government

Tabel 6 menyajikan temuan dari penelitian yang dilakukan di beberapa negara. Dengan demikian
hipotesis keenam (Hs) untuk penelitian ini adalah bahwa tingkat kepuasan kerja memiliki korelasi
signifikan negatif dengan niat karyawan untuk mengundurkan diri.

3. Metodologi Penelitian

3.1. Responden

Penelitian ini dilakukan pada Bulan April 2018 di salah satu organisasi bisnis yang bergerak di
bidang konsultasi pengembangan sumberdaya manusia di Bogor. Pengumpulan data dilakukan dengan
cara penyebaran kuesioner ke seluruh karyawan melalui departemen sumberdaya manusia. Responden
diminta mengisi kuesioner secara mandiri tanpa mempertimbangkan aspek benar atau salah. Data yang
berhasil dikumpulkan dan dinilai layak sebanyak 75 responden. Dilihat dari persentase, jumlah pria dan
wanita pada organisasi ini relatif seimbang. Hal ini sejalan dengan semangat organisasi untuk tidak
mengutamakan salah satu gender. Pekerjaan sebagai konsultan dapat dilakukan dengan baik oleh pria
dan wanita jika mereka bisa memenuhi prasyarat yang ditentukan. Jumlah karyawan terbanyak ada
pada rentang usia 25 — 30 tahun dan 30 — 35 tahun. Pekerjaan sebagai konsultan menuntut semangat
yang tinggi yang biasanya dimiliki oleh generasi muda. Mereka ini merupakan ujung tombak dalam hal
pelaksanaan konsultansi. Sebagai konseptor biasanya dilakukan oleh karyawan yang lebih
berpengalaman. Ditinjau dari sisi masa kerja karyawan di organisasi ini cukup senang untuk bertahan.
Rentang terbanyak ada pada kelompok 3 — 5 tahun. Hal ini sangat baik bagi jasa konsultan dimana
karyawan sudah memiliki pengalaman yang cukup sehingga layanan terhadap pelanggan dapat
optimal.



Table 7. Profil Responden

Faktor Demografis Klasifikasi Jumlah Persentase
Responden
Jenis Kelamin Pria 44 59%
Wanita 31 41%
Usia < 25 tahun 15 20%
25 - 30 tahun 20 27%
> 30 - 35 tahun 16 21%
> 35 - 40 tahun 13 17%
> 40 tahun 11 15%
> 50 tahun 0 0%
Status Menikah 42 56%
Belum Menikah 33 44%
Cerai 0 0%
Lama Bekerja <1 tahun 12 16%
1- 3 tahun 15 20%
>3 -5 tahun 33 44%
>5- 10 tahun 9 12%
> 10 tahun 6 8%
Posisi Dalam Pekerjaan Non Jabatan 37 49%
Supervisor 25 33%
Manajer 13 17%
Memiliki Anak Ya 37 49%
Tidak 38 51%
Pendidikan SMA/SMK 11 15%
Diploma 9 12%
S1 52 69%
S2/S3 3 4%
Waktu Kerja <9 Jam 67 89%
>9 Jam 8 11%

3.2. Teknik Analisis

Teknik analisis yang digunakan untuk menjaawab pertanyaan penelitian adalah korelasi Spearman.
Korelasi Spearman merupakan alat yang digunakan untuk mengukur hubungan antar variabel (Priyatno,
2012). Analisis ini dapat digunakan baik untuk data yang berdistribusi normal atau yang tidak. Aplikasi
statistik SPSS digunakan untuk melakukan uji korelasi. Hasil dari uji korelasi akan membantu menjawab
pertanyaan penelitian mengenai hubungan antar variabel yang dibahas serta seberapa kuat hubungan
tersebut. Variabel-variabel dikatakan memiliki hubungan apabila nilai signifikansinya berada lebih kecil
dari 0.05. Sedangkan ukuran keeratan atau kekuatan hubungan ditetapkan menggunakan klasifikasi
(Rumsey, 2011). Korelasi antara 0 — 0.3 dikategorikan sebagai korelasi lemah; 0.3 — 0.5, menengah;
0.5 -0.7, kuat; 0.7 — 0.99, sangat kuat. Korelasi memiliki dua arah, positif dan negatif. Korelasi positif
berarti variabel memiliki hubungan searah, sedangkan korelasi negatif menunjukkan adanya hubungan
yang berlawanan.

3.3. Alat Ukur

Data untuk penelitian ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan. penyebaran
kuesioner dilakukan dengan menyiapkan 120 buah kuesioner yang disebarkan melalui departemen
sumberdaya manusia. Kuesioner yang terisi lengkap dan dapat digunakan sebanyak 75 buah. Kuesioner
yang digunakan memiliki 50 pertanyaan. Kepemimpinan transformasional diwakili 16 pertanyaan yang
dikembangkan dari penelitian Baysak & Yener (2015). Kepuasan kerja diwakili 20 pertanyaan yang
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mengacu pada konsep Robbins & Judge (2017). Sedangkan stres dan turnover intention masing-masing
diwakili oleh 8 dan 6 pertanyaan yang dikembangkan dari penelitian Elci ef a/ (2012). Seluruh
pertanyaan memiliki 6 alternatif jawaban dengan rentang dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju.
Cronbach alpha untuk pertanyaan kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, stres kerja, dan
turnover intention adalah 0.944, 0.945, 0.887, dan 0.920.

4. Hasil dan Pembahasan

4.1. Hasil

Tabel 8 menunjukkan korelasi dari gaya kepemimpinan, stres kerja, kepuasan kerja, dan TI. Di
samping itu nampak pula korelasi antara unsur demografis responden dengan masing-masing variabel.
Faktor usia memiliki korelasi positif dengan masa kerja, posisi, dan pendidikan. Semakin tua responden,
maka masa kerja mereka biasanya lebih lama, memiliki posisi yang lebih tinggi, dan berpendidikan
pada jenjang yang lebih tinggi pula. Hasil yang cukup menarik adalah adanya korelasi negatif antara
usia dan niat mengundurkan diri. Semakin tua seorang karyawan mereka memiliki niat untuk mundur
yang lebih kecil. Demikian pula halnya dengan masa kerja dan posisi. Karyawan dengan masa kerja
lebih lama dan memegang posisi lebih tinggi memiliki kecenderungan untuk mundur lebih kecil. Temuan
lain yang menarik adalah adanya korelasi positif antara posisi dan kepuasan kerja. Karyawan dengan
posisi manajerial merasa lebih puas. Sedangkan uji korelasi di antara empat variabel ternyata
membuktikan bahwa hanya gaya transformasional dan kepuasan kerja serta stres kerja dan TI yang
memiliki korelasi (0.805 dan 0.393).

Table 8 Rata-rata, Standar Deviasi, & Korelasi

Std. . Masa . - Jam Gaya Trans-  Stres Kepuasan Turnover
Mean . Usia i Posisi  Pendidikan . . . i .
Deviation Kerja Kerja formasional Kerja Kerja  Intention
Usia 2.8000  1.34566 1
Masa Kerja 27600 1.11307 761" 1
Posisi 1.6800  .75624 680" 550" 1
Pendidikan 206267 78454 466" 546"  .434" 1
Jam Kerja 1.1067  .31077 181 192 .205 221 1
Gaya Transformasional 51424 56347 .032 .081 249" 263" -.103 1
Stres Kerja 3.2395  .92684 .107 -.005 133 214 .070 -.048 1
Kepuasan Kerja 49120 56166 .054 063 316" 131 -.011 805" -111 1
Turnover Intention 2.9355 115467 -294" -268" -310" .098 -.207 121 393" -.119 1

**_Signifikansi korelasi pada level 0.01 (2-tailed).
*_ Signifikansi korelasi pada level 0.05 (2-tailed).

4.2, Pembahasan

Tujuan penelitian ini adalah menguji apakah ada korelasi antara variabel yang dibahas. Terdapat
6 hipotesis yang dijawab melalui penelitian ini. Berdasarkan hasil uji korelasi diketahui bahwa hipotesis
pertama tidak terbukti. Penelitian ini tidak menemukan hubungan signifikan antara penerapan gaya
transformasional dengan tingkat stres kerja. Di dalam perusahaan ini gaya kepemimpinan bukan faktor
yang bisa digunakan untuk mengelola stres kerja. Temuan ini berbeda dengan hasil penelitian
sebelumnya yang menemukan adanya korelasi negatif antara kepemimpinan transformasional dan stres
kerja. Dengan demikian perusahaan perlu melakukan survei lebih lanjut terkait faktor yang dinilai bisa
mempengaruhi tingkat stres karyawan.

Hipotesis berikutnya yang juga tidak didukung oleh penelitian ini adalah hipotesis ketiga.
Kepemimpinan transformasional ternyata tidak berkorelasi dengan niat pengunduran diri karyawan.
Temuan ini juga berbeda dari hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan korelasi negatif antara
kedua variabel. Hasil ini menguatkan pandangan bahwa niat karyawan untuk mundur biasanya
disebabkan oleh adanya peluang yang ditawarkan. Sedangkan faktor kepemimpinan bukan merupakan
unsur utama yang menyebabkan munculnya niat untuk keluar. Menyadari penyebab utama adalah
kesempatan dari luar perusahaan perlu merancang strategi untuk membentengi karyawan yang
berprestasi agar tidak tergoda dengan tawaran tersebut. Perusahaan perlu mengantisipasi kebijakan
yang harus diselaraskan dengan kondisi pasar. Peluang pengembangan karier, kompensasi di atas rata-
rata industri, serta pekerjaan yang menantang bisa menjadi alternatif.
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Hipotesis keempat juga tidak didukung oleh hasil penelitian kali ini. Stres kerja tidak berkorelasi
dengan tingkat kepuasan kerja karyawan. Temuan ini berbeda dari hasil yang disajikan oleh penelitian
terdahulu. Stres kerja tidak memiliki kaitan dengan tinggi rendahnya kepuasan kerja. Hal ini bisa dilihat
dari penerimaan karyawan terhadap tingkat stres tertentu akibat pekerjaan. Meski demikian stres
tersebut tidak berdampak pada persepsi kepuasan mereka. Beban pekerjaan apabila diiringi dengan
lingkungan kerja yang positif, rekan kerja yang memotivasi, serta ketersediaan peluang untuk
berkembang menjadi hal yang tidak terlalu dirasakan. Mempertimbangkan temuan ini perusahaan
masih memiliki peluang untuk memberi beban kerja dengan mempertimbangkan terpenuhinya unsur
tantangan, kesempatan karier, dan dukungan dari pimpinan. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan
pada perusahaan terkait memiliki semangat untuk berkontribusi yang baik.

Penelitian ini juga tidak menemukan adanya korelasi antara kepuasan kerja dan niat untuk
mengundurkan diri. Hasil yang bertolak belakang dengan temuan penelitian terdahulu. Seperti
dijelaskan sebelumnya, niat karyawan untuk mundur lebih dikarenakan adanya peluang baru di luar.
Penawaran yang menarik dapat menggoyahkan ketahanan mereka untuk bertahan dalam perusahaan.
Hal penting yang perlu dikerjakan oleh manajer sumberdaya manusia adalah memantau kebijakan
mereka terkait aset manusia agar tidak tertarik dengan tawaran dari luar. Untuk itu perusahaan perlu
mempelajari unsur apa saja yang rentan terpangaruh. Sebagai langkah awal mereka dapat melakukan
survei gaji untuk memastikan daya saing mereka dengan perusahaan sejenis. Selanjutnya dapat
dilakukan evaluasi terhadap sistem promosi yang berlaku. Apakah sudah mengakomodasi kepentingan
karyawan atau perlu ditingkatkan. Hal lain yang juga dapat dilakukan, sesuai dengan perubahan
generasi dan kebutuhan karyawan, perusahaan dapat memberikan peluang untuk bekerja lebih
fleksibel.

Hanya ada dua hipotesis dalam penelitian ini yang terbukti. Hipotesis kedua yang menduga adanya
korelasi positif antara gaya transformasional dan kepuasan kerja ternyata terbukti. Hasil ini mendukung
hasil penelitian sebelumnya yang menemukan hubungan signifikan dan positif. Praktek kepemimpinan
transformasional perlu dipertahankan karena memiliki hubungan yang sangat kuat (0.805) dengan
kepuasan karyawan. Secara rata-rata nilai tersebut berada di atas nilai korelasi yang diperoleh pada
penelitian sebelumnya. Kepemimpinan yang menyemangati dan menjalin hubungan harmonis masih
menjadi pendorong tingkat kepuasan kerja.

Hipotesis terakhir, keenam juga terbukti. Tingkat stres berkorelasi positif dengan niat untuk
mundur. Meski tidak berhubungan dengan kepuasan kerja, akan tetapi stres berkorelasi dengan niat
untuk keluar. Temuan ini mendukung hasil penelitian sebelumnya meski dengan nilai korelasi yang
relatih rendah (0.393). Manajer sumberdaya manusia perlu melakukan kajian terkait penyebab stres.
Dengan mengidentifikasi faktor penyebabnya, mereka dapat menerapkan solusi yang tepat. Dikaitkan
dengan hasil temuan lain, perusahaan dapat melakukan perbaikan dalam hal peluang untuk
berkembang ke posisi yang lebih tinggi atau untuk menambah pengetahuan dan ketrampilan karyawan
melalui pelatihan. Jika peluang karier terbatas, alternatif peningkatkan kualitas individu melalui
pelatihan bisa menjadi solusi. Karyawan yang mendapat kesempatan meningkatkan kemampuannya
mungkin saja bertahan lebih lama. Merancang ulang pekerjaan saat ini juga dapat dilakukan. Rasa
bosan karena melakukan rutinitas bisa menyebabkan stres dan munculnya niat untuk keluar. Desain
pekerjaan yang menarik, menantang, dan menawarkan otonomi bisa menjadi alternatif untuk
mencegah rasa bosan. Strategi lain yang bisa mulai diuji coba adalah kebijakan jam kerja fleksibel.
Lembaga konsultasi bisa menerapkan sistem kerja semacam ini karena tidak semua pekerjaan perlu
dilakukan diruangan tertentu. Merancang modul, menyiapkan bahan, berinteraksi dengan klien dapat
dilakukan dimana saja dan dalam waktu yang relatif bebas. Dengan adanya pilihan fleksibilitas ini,
karyawan bisa mengatur dan menyelaraskan kepentingan pekerjaan dan pribadinya dengan lebih baik.
Keleluasaan semacam ini penting bagi karyawan dari generasi tertentu yang menghargai kebebasan.

5. Kesimpulan

Enam hipotesis penelitian ini tidak seluruhnya terbukti. Hipotesis pertama, ketiga, keempat, dan
keenam tidak terbukti. Sedangkan hipotesis kedua dan kelima terbukti. Kepemimpinan transformasional
berkorelasi positif dengan kepuasan kerja dan stres kerja berkorelasi positif dengan niat untuk
mengundurkan diri. Dengan demikian hasil penelitian ini tidak seluruhnya selaras dengan penelitian
terdahulu. Hal ini memperlihatkan bahwa dalam kajian ilmu-ilmu sosial tidak ada temuan yang pasti.
Penelitian dengan variabel yang sama dan dilakukan di wilayah sama (Indonesia) dengan menggunakan
responden dari industri yang berbeda ternyata bisa menghasilkan temuan yang berbeda. Perbedaan
hasil temuan ini juga mengindikasikan bahwa penelitian yang membahas gaya kepemimpinan
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transformasional, stres kerja, kepuasan kerja, dan turnover intention masih perlu dilakukan untuk
mencari model yang optimal. Penggunaan responden yang berasal dari beragam industri juga dinilai
penting sebagai pembanding terkait hasil yang diperoleh.

Oleh karenanya penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan responden dari industri yang
belum tercakup dalam penelitian ini. Keragaman industri dapat membantu generalisasi hasil yang
diperoleh. Apabila dimungkinkan, penelitian selanjutnya juga dapat mempelajari perusahaan berskala
nasional dengan jumlah karyawan yang lebih besar. Selanjutnya, bagi pelaku bisnis, disarankan untuk
memantau secara rutin setiap kebijakan pengelolaan sumberdaya manusia internal maupun eksternal.
Berkembangnya niat untuk mundur cenderung diawali dengan adanya peluang dari luar yang lebih
baik. Dengan melakukan evaluasi terhadap kebijakan internal diharapkan tawaran dari luar diabaikan
oleh karyawan karena mereka sudah mendapatkan yang lebih baik di dalam perusahaan saat ini.
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