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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover 

kerja dan untuk menyelidiki efek mediasi stress kerja pada populasi pegawai wanita salah satu industri 

sepatu di Indonesia. Penelitian ini menggunakan metode simple random sampling terhadap 114 sampel 

pegawai wanita. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh yang negatif signifikan terhadap stress kerja dan turnover kerja pegawai wanita. Sedangkan 

stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover kerja. Hasil studi ini menunjukkan 

bahwa hubungan antara kepemimpinan transformasional dan turnover kerja secara signifikan dimediasi 

parsial oleh stress kerja, artinya kepemimpinan transformasional menurunkan stress kerja dan 

mengurangi turnover kerja. Penelitian ini dapat membuka jalan untuk meningkatkan kesiapan pegawai 

wanita dalam menghadapi era Revolusi Industri 4.0. 

Kata kunci:  Kepemimpinan transformasional, stress kerja, turnover kerja. 

 

Abstract 

This study aims to examine the effect of transformational leadership on turnover kerja and to investigate the 

mediating effect of work stress on the employee population of a sepatut industry in Indonesia. This study used 

simple random sampling method to 114 samples of employees. The results of this study indicate that 

transformational leadership has a significant negative effect on job stress and employee turnover kerja. 

Meanwhile, job stress has a positive and significant effect on turnover kerja. The results of this study indicate 

that the relationship between transformational leadership and turnover kerja is significantly mediated 

partially by job stress, meaning that transformational leadership reduces work stress and reduces turnover 

kerja. This research can pave the way to improve employee readiness in the face of the Industrial Revolution 

4.0 era. 

Keywords: Job stress, transformational leadership, turnover kerja. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan organisasi dalam persaingan 

bisnis, apalagi setelah dunia memasuki era Revolusi Industri 4.0 (Asbari, Wijayanti, Hyun, et al., 2020). 

Sumber daya manusia yang berkualitas tinggi dapat terwujud jika manajemen organisasi mampu memberikan 

berbagai dukungan kondisi, salah satunya mengacu pada kebijakan yang diterapkan terkait dengan turnover. 

Turnover bisa terjadi dalam suatu organisasi dalam bentuk pengunduran diri, pemberhentian atau 

meninggalnya seorang anggota organisasi. Turnover terjadi karena ada faktor-faktor intensi yang memotivasi 

anggota organisasi untuk mengambil keputusan keluar atau pergi dari organisasi. Apa yang mendorong orang 

untuk mengembangkan niat meninggalkan pekerjaannya? Literatur telah mengidentifikasi berbagai alasan di 

balik niat keluar masuk pegawai wanita (Shafique et al., 2018). Beberapa peneliti telah mencatat bahwa 

konteks sosial, seperti sejauh mana pegawai wanita merasa didukung dan berkomitmen terhadap tempat kerja, 

dapat mempengaruhi niat untuk keluar dari organisasi (Asbari, Novitasari, & Goestjahjanti, 2020; Asbari, 

Novitasari, Gazali, et al., 2020; Asbari & Novitasari, 2020a, 2021a; Asbari & Prasetya, 2021; Nazelina et al., 

2020; Novitasari et al., 2021; Novitasari, Asbari, et al., 2020; Novitasari, Goestjahjanti, et al., 2020; 

Novitasari & Asbari, 2020b). Studi juga menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan/perceived 

organizational support (POS), komitmen, keamanan kerja dan kepercayaan adalah anteseden utama dari niat 

keluar masuk pegawai wanita (Mullen et al., 2018). Namun, sebagian besar penelitian ini telah dilakukan 

dilakukan dalam studi terpisah, dan dengan demikian belum memberikan gambaran yang jelas tentang 

bagaimana hal tersebut mempengaruhi variabel turnover kerja dari pegawai wanita secara keseluruhan. 

Selanjutnya mayoritas studi telah ditetapkan di negara-negara Barat. Investigasi dari anteseden dan hasil dari 

turnover kerja lintas budaya di negara yang berbeda diperlukan untuk dinilai generalisasi temuan penelitian. 

Mengingat Indonesia sebagai negara berkembang dan masih terus melakukan perbaikan di berbagai 

sektor ekonomi, maka mengelola sumber daya manusia sebagai predictor sekaligus katalisator kinerja 

ekonomi menjadi penting dan genting (Asbari, 2011, 2020; Asbari et al., 2021a, 2021b; Asbari, Novitasari, 

Pebrina, et al., 2020; Asbari & Novitasari, 2020b, 2021b; Jumiran et al., 2020; Lestari et al., 2020; Novitasari, 

Hutagalung, et al., 2020; Novitasari & Asbari, 2020a; Sudiyono, Goestjahjanti, et al., 2020; Suprapti et al., 

2020). Oleh karena itu itu, studi ini mencoba untuk mengisi kesenjangan penelitian dengan mengusulkan 

model integratif untuk mempelajari turnover kerja pegawai wanita di salah satu industri sepatu di Indonesia. 

Model ini mengkaji bagaimana gaya kepemimpinan transformasional dan stress kerja dapat mempengaruhi 

turnover kerja. Jadi, studi ini mengusulkan model perspektif pegawai wanita tentang kepemimpinan 

transformasional, stres kerja yang mempengaruhi turnover kerja. Peneliti menjelaskan metodologi secara 

rinci, diikuti dengan analisis dan hasil empiris. Akhirnya, penelitian ini menyimpulkan makalah dan 

membahas implikasi teoritis dan praktis dihasilkan oleh studi ini. 

Intensi turnover adalah sejauh mana pegawai wanita berniat untuk keluar dari pekerjaan atau yang 

mempekerjakan mereka (Elçi et al., 2012). Menurut Harris & Cameron (2005), turnover kerja merupakan 

sebuah keinginan sadar dan sengaja untuk meninggalkan organisasi. Hal ini diukur dengan mengacu pada 

interval waktu tertentu dan dianggap sebagai pilihan terakhir dalam urutan penarikan kognisi, termasuk 

berpikir untuk berhenti dari pekerjaan seseorang dan berniat untuk mencari pekerjaan lainnya. Turnover kerja 

secara luas digunakan sebagai prediktor kognitif dan sebagai salah satu prediktor turnover terkuat (Elçi et al., 

2012; Harris & Cameron, 2005; Shareef & Atan, 2019). Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa 

turnover kerja secara signifikan, negatif dan konsisten berhubungan kepemimpinan transformasional 

(Dimaculangan & Aguiling, 2012; Sun & Wang, 2017) dan stress kerja (Yang et al., 2016).  

Turnover kerja sebagaimana yang didefinisikan saat ini adalah preferensi pegawai wanita untuk 

berhenti dari pekerjaannya. Niat untuk meninggalkan pekerjaan adalah "tekad yang disengaja dan sadar untuk 

keluar dari organisasi". Intensi turnover yang saat ini dapat dipahami sebagai preferensi pegawai wanita untuk 

https://doi.org/10.31004/edukatif.v3i6.1531


4639  Pegawai Wanita dalam Pusaran Kepemimpinan, Stres dan Turnover Kerja – Dewiana Novitasari, Dwi 
Ferdiyatmoko Cahya Kumoro, Marhaendro Purno, Tias Pramono, Masduki Asbari 
DOI: https://doi.org/10.31004/edukatif.v3i6.1531 

 

Edukatif : Jurnal Ilmu Pendidikan  Vol 3 No 6 Tahun  2021   

p-ISSN 2656-8063   e-ISSN 2656-8071 

keluar dari organisasinya merujuk bahwa pegawai wanita tidak dapat tetap menjadi bagian organisasi (Iqbal et 

al., 2014). Perputaran pegawai wanita akan menimbulkan biaya atau risiko kehilangan aset sosial yang 

signifikan. Sementara para peneliti yang melakukan penelitian ingin mengetahui perilaku turnover secara 

sempurna, sedangkan dalam realitas, seringkali rumit untuk mengamati perilaku secara empiris. Padahal pada 

kenyataannya, peneliti umumnya mensurvei pekerja baru dan keinginan keluar masuk yang ditanyakan oleh 

mereka. Niat untuk meninggalkan pekerjaan adalah prediktor konsisten dari perilaku turnover. Variabel-

variabel penentu turnover pegawai wanita memiliki aplikasi dan implikasi penting bagi pegawai wanita yang 

sedang berpikir untuk berhenti, juga penting untuk manajemen yang dihadapkan pada kurangnya stabilitas 

pegawai wanita, dalam orientasi dan bimbingan pegawai wanita baru dan masalah keluaran organisasi yang 

melibatkan biaya tinggi.  

Menurut Yang et al. (2016), stres kerja adalah reaksi merugikan yang dirasakan pegawai terhadap 

tekanan berlebih atau jenis perintah lain yang diberikan kepada mereka di tempat kerja. Efek mendasar stres 

kerja terhadap kinerja telah banyak dibahas baik teoritis maupun praksis (Sutardi et al., 2020), lebih khusus 

pengaruhnya terhadap turnover kerja (Elçi et al., 2012). Kesimpulan penelitian membuktikan bahwa stres 

kerja adalah penyebab sejumlah besar sikap dan perilaku dan hasil seperti komitmen terhadap organisasi, 

ketidakpuasan kerja, dan niat keluar pekerjaan (Iqbal et al., 2014; Yang et al., 2016). Apalagi, ketika pegawai 

wanita merasa stres dengan pekerjaannya, hal itu meningkatkan ketidakpuasan kerja mereka (Cahyono et al., 

2020; Goestjahjanti et al., 2020; Novitasari, Asbari, et al., 2020; Singgih et al., 2020; Sudiyono, Fikri, et al., 

2020).  

Kepemimpinan transformasional dianggap penting secara unik karena dampak pemimpin sangat 

nyata terhadap perilaku organisasi dan akhirnya pada kinerja organisasi (Asbari & Novitasari, 2020c; 

Cahyono et al., 2020). Selain itu, kepemimpinan transformasional dipercaya untuk mengarahkan dan 

membimbing anggota organisasi menuju tujuan dan sasaran, yang bermanfaat bagi organisasi, 

anggotanya, pemangku kepentingan lainnya, dan masyarakat luas (Basuki et al., 2020a; Silitonga et al., 

2020a). Kepemimpinan transformasional lebih efektif dan lebih baik jika diterapkan di bidang seperti 

bisnis, militer, industri, rumah sakit dan lingkungan pendidikan dibandingkan dengan beberapa jenis 

kepemimpinan yang lain (Bass & Riggio, 2006). Gaya kepemimpinan transformasional mampu 

menciptakan pengaruh luar biasa pada pengikutnya. Karakteristik gaya kepemimpinan ini 

memperhatikan kebutuhan pengembangan diri pengikutnya, mengubah kesadaran pengikutnya tentang 

masalah yang ada dengan membantu mereka melihat masalah lama dengan cara baru dan menyenangkan 

serta menginspirasi pengikut untuk bekerja keras mencapai tujuan bersama dalam organisasi ((Robbins 

& Judge, 2013). Jika kepemimpinan transformasional diterapkan dalam organisasi atau perusahaan, 

engagement pegawai wanita menjadi membaik, artinya keinginan untuk meninggalkan organisasi 

menjadi berkurang bahkan nihil (Goestjahjanti et al., 2020; Sudiyono, Fikri, et al., 2020). Dengan adanya 

kepemimpinan transformasional di organisasi atau perusahaan, pengikut merasakan adanya kepercayaan, 

kekaguman, loyalitas dan menghormati para pemimpin dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih 

dari apa yang diharapkan pada awalnya mereka bergabung dengan organisasi (Yukl, 2012). 

Oleh karena itu, peneliti memandang perlu memastikan praktik kepemimpinan transformasional 

dalam pengaruhnya terhadap stress kerja dan turnover kerja di industri sepatu, yang notabene mayoritas 

pegawainya adalah Wanita. Penelitian ini adalah yang pertama, atau setidaknya sangat jarang dilakukan 

pada unit analisis industri sepatu. Di samping itu, telah banyak penelitian yang membahas pengaruh 

langsung kepemimpinan transformasional terhadap turnover kerja, tapi penelitian ini membahas 

hubungan langsung sekaligus hubungan pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional 

terhadap turnover kerja melalui stress kerja, yang mana masih sangat jarang diteliti.  
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METODE PENELITIAN 

Menurut Creswell & Creswell (2017), jika tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 

hubungan pengaruh antar variabel yang diteliti, maka pendekatan kuantitatif adalah yang terbaik. Metode 

penelitian kuantitatif adalah cocok dalam menguji teori dan hipotesis melalui penggunaan seperangkat alat 

statistik (Creswell & Creswell, 2017). Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan metode survei untuk menguji 

hipotesis yang dirumuskan. Oleh karena itu, diadopsi kuesioner digunakan sebagai instrumen untuk 

mengumpulkan data yang dibutuhkan. Populasi penelitian terdiri dari 173 pegawai wanita sebuah industry 

sepatu di Tangerang. Seperti yang disarankan dan diadopsi oleh penelitian sebelumnya, responden yang 

sesuai dari penelitian ini adalah para pengatur di perusahaan, mulai kepala regu, hingga manajer puncak, 

karena mereka memegang posisi kritis dalam organisasi yang memungkinkan mereka mampu memberikan 

informasi yang dapat dipercaya mengenai lingkungan dasar dan karakteristik organisasi mereka (Hung et al., 

2010). Dengan menggunakan simple random sampling, 173 kuesioner dikirim secara online kepada 

populasi. 114 kuesioner dikembalikan dan valid, yang membentuk tingkat tanggapan 65,9%. Menurut 

Roscoe et al. (1975) rule of thumb mengemukakan bahwa ukuran sampel adalah lebih dari 30 dan 

kurang dari 500 sesuai untuk sebagian besar penelitian, oleh karena itu, sampel diperoleh ukuran untuk 

penelitian ini dianggap sesuai.  

Sifat penelitian ini melibatkan efek dependen antara konstruk laten dan variabel manifest, oleh 

karena itu, model pengukuran reflektif cocok untuk penelitian ini (Hair Jr et al., 2017). Semua item yang 

diadopsi dinilai pada skala Likert lima poin dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Turnover 

kerja diukur dengan menggunakan tiga item (TK1-TK3) dari Cammann et al. (1979). Stres kerja diukur 

dengan menggunakan enam item (SK1-SK6) dari Keller (1984). Sedangkan untuk mengukur 

kepemimpinan transformasional, lima item (KT1-KT5) diadaptasi dari Bogler (2001).  

Teknik statistik paling populer di bawah Structural Equation Model SEM adalah berbasis kovarian 

pendekatan (CB-SEM) dan teknik kuadrat terkecil parsial berbasis varian (PLS-SEM) (Sarstedt et al., 2014). 

Namun, PLS-SEM akhir-akhir ini mendapat perhatian yang luas di banyak orang disiplin ilmu seperti 

pemasaran, manajemen strategis, sistem informasi manajemen, dan cabang keilmuan lainnya (Hair et al., 

2012). Kemampuan PLS-SEM untuk menangani permasalahan problematic modelling yang biasa terjadi di 

lingkungan social ilmu pengetahuan seperti karakteristik data yang tidak biasa (misalnya data non-normal) 

dan model yang sangat kompleks adalah alasan penting di balik peningkatan penggunaan pendekatan ini. 

Mengingat keuntungan dari pendekatan ini, penelitian ini menggunakan PLS-SEM untuk menguji secara 

keseluruhan dari hipotesis yang diajukan. Perangkat lunak SmartPLS dilakukan untuk mengevaluasi masing-

masing outer model dan inner model. Pengujian outer model dilakukan untuk memastikan keandalan dan 

validitas pengukuran, sedangkan hipotesis yang diperkenalkan diperiksa melalui inner model. Selanjutnya, 

hasil akhir kuesioner yang kemudian digunakan pada penelitian ini sebagaimana disebutkan pada Tabel 1. 

 

Tabel 1. Daftar Item Penelitian 

Notasi Item 

  

Kepemimpinan Transformasional (KT) 

KT1 Pimpinan memproyeksikan dirinya sebagai panutan dan teladan 

KT2 Pimpinan menunjukkan bakat dan kemampuannya dalam mengatasi masalah 

dengan pengambilan keputusan yang tepat 

KT3 Pimpinan berusaha mencapai tujuan kolektif untuk memenuhi misi 

KT4 Pimpinan menyajikan tantangan dan proyek baru 

KT5 Pimpinan percaya pada kemampuan pegawainya untuk menghadapi tantangan dan 

hambatan 
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Stres Kerja (SK) 

SK1 Saya merasa lelah setelah bekerja 

SK2 Saya khawatir tentang masalah setelah bekerja. 

SK3 Saya merasa sulit untuk melepas lelah setelah bekerja 

SK4 Saya sering mengalami stres dan ketegangan terkait pekerjaan. 

SK5 Saya menganggap pekerjaan saya sangat berat dan terlalu menuntut 

SK6 Saya merasa lelah setelah bekerja. 

  

Turnover Kerja (TK) 

TK1 Saya kemungkinan akan secara aktif mencari pekerjaan baru di tahun depan. 

TK2 Saya sering berpikir untuk berhenti. 

TK3 Saya mungkin mencari pekerjaan baru di tahun depan. 

  

 

Menurut Sekaran & Bougie (2003) kerangka teoritis merupakan fondasi di mana seluruh proyek 

penelitian didasarkan. Dari kerangka teoritis bisa disusun hipotesis yang dapat diuji untuk mengetahui apakah 

teori yang dirumuskan valid atau tidak. Lalu kemudian selanjutnya akan dapat diukur dengan analisis statistik 

yang tepat. Untuk itu, penulis membangun model penelitian sebagai mana disebut pada Gambar 1 berikut:  

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

Maka berdasarkan kajian pustaka sebelumnya, maka disusun hipotesis sebagai berikut: 

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh negative dan signifikan terhadap stress kerja 

H2: Kepemimpinan transformasional berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover kerja 

H3: Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover kerja 

H4: Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover kerja melalui mediasi 

stres kerja 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Total ada 114 pegawai wanita yang berpartisipasi. Responden memiliki kelompok umur yang berbeda-

beda, berkisar antara di bawah usia 29 tahun (24%), 30-49 tahun (48%), dan lebih dari usia 50 tahun (28%). 

Lama kerja mereka juga beragam, 34% di antaranya di bawah 5 tahun, 50% sudah bekerja antara 5-10 tahun, 

dan 16% sisanya telah bekerja lebih dari 10 tahun. Pendidikan tertinggi responden adalah mayoritas setingkat 

SLTA (SMA/SMK) yakni 75%, dan sisanya 25% adalah lulusan sarjana.  

Tahap pengujian model pengukuran meliputi pengujian validitas konvergen, validitas diskriminan. 

Sementara untuk menguji reliabilitas konstruk digunakan nilai cronbach’s alpha dan composite reliability. 

Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian jika seluruh indikator dalam model 

PLS telah memenuhi syarat validitas konvergen, validitas deskriminan dan uji reliabilitas. Uji validitas 

konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor masing-masing indikator terhadap konstruknya. Pada 

sebagian besar referensi, bobot faktor sebesar 0.7 atau lebih dianggap memiliki validasi yang cukup kuat 

untuk menjelaskan konstruk laten (Chin, 1998; Ghozali, 2014; J. F. Hair et al., 2010).  Pada penelitian ini 

batas minimal besarnya loading factor yang diterima adalah 0.7, dan dengan syarat nilai AVE setiap konstruk 

> 0.5 (Ghozali, 2014). Setelah melalui pengolahan SmartPLS 3.0, seluruh indikator telah memiliki nilai 

loading factor di atas 0.7 dan nilai AVE di atas 0.5. Model fit atau valid dari penelitian ini dapat dilihat pada 

Gambar 2. Jadi dengan demikian, validitas konvergen dari model penelitian ini sudah memenuhi syarat. Nilai 

loadings, cronbach’s alpha, composite reliability dan AVE setiap konstruk selengkapnya dapat dilihat Tabel 

2. 

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing-masing variabel 

laten berbeda dengan variabel laten lainnya. Model mempunyai discriminant validity yang baik jika nilai 

kuadrat AVE masing-masing konstruk eksogen (nilai pada diagonal) melebihi korelasi antara konstruk 

tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di bawah diagonal) (Ghozali, 2014). Hasil pengujian discriminant 

validity adalah dengan menggunakan nilai kuadrat AVE, yakni dengan melihat Fornell-Larcker Criterion 

Value diperoleh sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 3. Hasil uji validitas deskriminan pada tabel 3 

menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memiliki nilai akar kuadrat AVE di atas nilai korelasi dengan 

konstruk laten lainnya (melalui kriteria Fornell-Larcker). Demikian juga nilai cross-loading seluruh item dari 

suatu indikator lebih besar dari item indikator lainnya sebagaimana disebut pada Tabel 3, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model telah memenuhi validitas deskriminan (Fornell & Larcker, 1981).  

Selanjutnya dilakukan evaluasi collinearity untuk mengetahui ada tidaknya masalah collinearity pada 

model. Untuk menemukan collinearity tersebut, diperlukan statistik collinearity VIF dari setiap konstruk. Jika 

VIF lebih dari 5, maka model memiliki collinearity (Hair et al., 2014). Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 4, 

semua skor VIF kurang dari 5, yakni hasil dari model struktural collinearity mengungkapkan nilai VIF di 

bawah 2. Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian ini tidak ada masalah multikolinearitas.  

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai cronbach’s alpha dan composite reliability dari masing-

masing konstruk. Nilai composite reliability dan cronbach’s alpha yang disarankan adalah lebih dari 0.7 

(Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas pada tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memiliki nilai 

composite reliability dan cronbach’s alpha lebih besar dari 0.7 (> 0.7). Kesimpulannya, seluruh konstruk telah 

memenuhi reliabilitas yang dipersyaratkan. 
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Gambar 2. Model Penelitian Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

 

 

Tabel 2. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance Extracted (AVE) 

Variables Items Loadings 
Cronbach’s 

Alpha 

Rho_A Composite 

Reliability 
AVE 

Kepemimpinan Transformasional 

(KT) 

KT1 
0,838 0,770 0,821 0,843 0,528 

 KT2 0,824     

 KT3 0,776     

 KT4 0,672     

 KT5 0,453     

Stres Kerja (SK) SK1 0,647 0,836 0,847 0,877 0,545 

 SK2 0,673     

 SK3 0,744     

 SK4 0,729     

 SK5 0,811     

 SK6 0,808     

Turnover Kerja (TK)  TK1 0,881 0,817 0,829 0,891 0,731 

 TK2 0,850     

 TK3 0,833     
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

 

Tabel 3. Discriminant Validity 

Variables KT SK TK 

    

KT 0,727     

SK -0,523 0,738   

TK -0,848 0,485 0,855 

    
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

 

Tabel 4. Collinearity (VIF) 

Variables KT SK TK 
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KT   1,000 1,376 

SK     1,376 

TK       

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

 

Tabel 5. Nilai R Square 

Variables R Square 
R Square 

Adjusted 

SK 0,273 0,268 

TK 0,721 0,717 

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

 

Tabel 6. Hypotheses Testing 

Hypotheses Relationship Origina

l 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values Decision 

H1 KT -> SK -0,523 -0,540 0,084 6,190 0,000 Didukung 

H2 KT -> TK -0,817 -0,841 0,123 6,641 0,000 Didukung 

H3 SK -> TK 0,058 0,046 0,120 0,486 0,627 Tidak 

Didukung 

H4 KT ->SK -> TK -0,030 -0,023 0,066 0,461 0,645 Tidak 

Didukung 
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

 

Pengujian hipotesis dalam PLS disebut juga sebagai uji inner model. Uji ini meliputi uji signifikansi 

pengaruh langsung dan tidak langsung serta pengukuran besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover kerja 

melalui stress kerja sebagai variable mediasi dibutuhkan uji pengaruh langsung dan tidak langsung. Uji 

pengaruh dilakukan dengan menggunakan uji t-statistik dalam model analisis partial least squared (PLS) 

dengan menggunakan bantuan software SmartPLS 3.0. Dengan teknik boothstrapping, diperoleh nilai R 

Square dan nilai uji signifikansi sebagaimana Tabel 5 dan Tabel 6. Hasilnya adalah semua hipotesis di 

dukung. 

 

Pembahasan 

Berdasarkan Tabel 5, nilai R Square stress kerja (SK) sebesar 0.273 yang berarti bahwa variable stress 

kerja (SK) mampu dijelaskan oleh variabel kepemimpinan transformasional (KT) sebesar 27.3%, sedangkan 

sisanya sebesar 72.7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Sementara itu, 

nilai R Square turnover kerja (TK) sebesar 0.721 yang berarti bahwa variabel turnover kerja (TK) mampu 

dijelaskan oleh variabel kepemimpinan transformasional (KT) dan stress kerja (SK) sebesar 72.1%, sedangkan 

sisanya sebesar 27.9% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Sedangkan Tabel 

6 menampilkan t-statistics dan p-values yang menunjukkan pengaruh antar variable penelitian yang telah 

disebutkan.  

Menurut hasil studi ini, kepemimpinan transformasional mempengaruhi secara negatif 

signifikan tehadap stres kerja dan turnover kerja. Stres terkait pekerjaan berpengaruh positif signifikan 

terhadap turnover kerja. Pengaruh stres terkait pekerjaan terhadap turnover kerja lebih rendah jika 
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dibandingkan dengan variabel kepemimpinan transformasional. Selain itu, temuan menunjukkan 

bahwa stres kerja secara parsial memediasi baik hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

turnover kerja. Selanjutnya, pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover kerja 

menurun ketika stress kerja dimasukkan dalam model, yang secara parsial mengimplikasikan bahwa 

kepemimpinan transformasional mengurangi stres kerja, yang pada gilirannya mengurangi turnover 

kerja.  

Sasaran utama dari penelitian ini adalah untuk menilai pengaruh dari beberapa persepsi dan sikap 

terkait pekerjaan pegawai wanita terhadap intensi turnover mereka yang sebagian besar memiliki 

konsekuensi bagi organisasi perusahaan. Kepemimpinan merupakan faktor penting untuk menurunkan 

tingkat turnover, dan stres merupakan faktor lain yang meningkatkannya. Secara khusus dalam studi ini 

penulis berkonsentrasi pada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap pada tingkat stres dan 

niat keluar pegawai wanita. Ada sejumlah penyebab stres di tempat kerja yang pada akhirnya 

mengakibatkan stres bagi pegawai wanita. Oleh karena itu, manajemen beserta para pemimpin di 

organisasi perusahaan perlu menemukan cara untuk mengurangi konsekuensi negatif dari stres yang 

dirasakan pegawai wanita. Pemimpin memiliki peran penting untuk mengurangi stres terkait pekerjaan. 

Perilaku pemimpin memiliki pengaruh penting terhadap perilaku pegawai wanita (Asbari et al., 2021b; 

Asbari & Novitasari, 2021b; Asbari & Prasetya, 2021; Kamar et al., 2019; Suroso et al., 2021; Yuwono 

et al., 2020; Zaman et al., 2020a, 2020b). Penting bagi para pemimpin untuk mendapatkan kepercayaan 

dan kesetiaan bawahan mereka (Nuryanti et al., 2020). Semua harapan tersebut dapat diwujudkan oleh 

efektivitas praktik kepemimpinan transformasional oleh para pemimpinan organisasi. 

Kepemimpinan transformasional memberikan komitmen dan loyalitas pegawai wanita (Asbari, 2019b, 

2019a; Basuki et al., 2020b; Hutagalung et al., 2020; Maesaroh et al., 2020; Silitonga et al., 2020b). 

Ketika pegawai wanita percaya dan loyal kepada pimpinannya, maka stres yang terkait dengan 

pekerjaannya akan berkurang dan mereka tidak memiliki niat yang kuat untuk keluar dari organisasi. 

 

KESIMPULAN 

Akhirnya, temuan studi ini mengonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional secara 

negatif mempengaruhi stres kerja dan turnover kerja. Ini menyiratkan bahwa jenis kepemimpinan 

yang transformatif membantu mengurangi stres dan pergantian pegawai wanita. Temuan dan 

implikasi ini sebagian besar sejalan dengan literatur yang ada. Namun demikian, penelitian ini juga 

bukannya tanpa batasan. Tanpa menggunakan studi longitudinal, hubungan antara stres dan intensi 

turnover tidak dapat dipahami dengan baik dan menyeluruh tuntas. Penelitian selanjutnya tentang 

topik ini disarankan dan memang perlu untuk dikembangkan menjadi longitudinal. Dimungkinkan 

juga untuk memperluas model teoritis dengan memasukkan variabel dependen tambahan seperti 

komitmen organisasi, OCB, komitmen organisasi, dan atau gaya kepemimpinan lainnya. 
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