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Abstrak: Tujuan dari adanya penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional, perilaku kewargaan organisasional, dan stres kerja terhadap turnover intention 

karyawan pada PT XYZ. Peneliti menyebarkan kuesioner kepada karyawan pada PT XYZ sejumlah 50 

orang responden dengan menggunakan metode purposive sampling. Analisis data menggunakan 

Structural Equation Modeling (SEM)-SmartPLS. Penelitian ini mengemukakan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional beserta perilaku kewargaan organisasional berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention karyawan, sedangkan stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention karyawan pada PT XYZ. Implikasi hasil penelitian ini adalah perusahaan diharapkan dapat 

mengontrol tingkat turnover karyawan melalui penerapan gaya kepemimpinan yang tepat, mendorong 

kesadaran karyawan untuk meningkatkan perilaku kewargaan organisasionalnya, dan juga menjaga 

tingkat stress karyawan agar kegiatan perusahaan dapat berjalan dengan baik. 

 

Kata kunci: gaya kepemimpinan transformasional; perilaku kewargaan organisasional; stres kerja; 

turnover intention 

 

The role of transformational leadership styles, organizational citizenship 

behaviors, and work stress towards turnover intention 

 
Abstract: The purpose of this study is to determine the effect of transformational leadership, 

organizational citizenship behavior, and work stress on employee turnover intention at PT XYZ.  

Researchers distributed questionnaires to employees at PT XYZ totaling 50 respondents using the 

purposive sampling method.  Data analysis using Structural Equation Modeling (SEM)-SmartPLS. This 

research suggests that transformational leadership style and organizational citizenship behavior 

negatively affect employee turnover intention, while work stress positively affects employee turnover 
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intention at PT XYZ. The implication of this study is that companies are expected to control employee 

turnover rates through the application of appropriate leadership styles, encourage employee awareness 

to improve their organizational citizenship behavior, and also maintain employee stress levels so that 

company activities can run well.  

 

Keywords: organizational citizenship behavior; transformational leadership style; turnover intention; 

work stress 

 

PENDAHULUAN 

Turnover adalah sebuah permasalahan klasik yang secara siap tidak siap akan dihadapi oleh para 

pengusaha, baik dari yang pemula bahkan berpengalaman. Sama halnya dengan terus berjalannya 

replacement, baik replacement (pergantian) yang disebabkan oleh faktor umum maupun 

pengunduran diri. Apabila sebuah replacement terjadi karena adanya faktor umur, maka sebuah 

perusahaan yang mengalami hal tersebut dapat melakukan upaya preventif dengan cara mengadakan 

persiapan kandidat-kandidat baru guna melepas kedudukan karyawan yang perlu digantikan. Jika 

pengunduran diri menjadi alasan adanya pergantian karyawan pada suatu karyawan, hal tersebut akan 

mempersulit implementasi program kerja perusahaan yang telah direncanakan dan ditetapkan 

(Nazenin, 2017). Tingkat turnover pada karyawan saat ini masih kerap menjadi pembahasaan yang 

paling tinggi dan penting saat ini bahkan di masa mendatang, karena pada kenyataannya sebuah 

perusahaan tidak akan berkembang dengan baik tanpa adanya karyawan, terutama jika perusahaan 

tersebut memiliki karyawan dengan track record yang baik. Dengan adanya tingkatan turnover yang 

tinggi, hal tersebut dapat menimbulkan adanya dampak buruk bagi perusahaan. Hasil dari tingginya 

tingkat turnover pada perusahaan ialah terciptanya ketidakstabilan dan ketidakpastiaan (uncertainity) 

baik dari segi biaya, waktu dan lain-lain. 

Menurut Hasibuan (2017), karyawan yang meninggalkan perusahaan – baik secara sukarela 

maupun tidak – dapat menyebabkan gangguan terhadap operasional perusahaan, dinamika tim, dan 

kinerja unit. Alasan dari keluarnya karyawan dari sebuah perusahaan pada umumnya karena adanya 

dua hal seperti: diberhentikan oleh perusahaan dan berhenti sendiri (Kasmir, 2018). Karyawan yang  

diberhentikan dari perusahaan dapat disebabkan oleh beberapa alasan, contohnya karena karyawan 

tersebut telah memasuki masa purna kerja, mengalami kecelakaan kerja hingga cacat sewaktu bekerja 

dan tidak mampu lagi bekerja, atau karyawan telah melakukan suatu hal yang membuat perusahaan 

merasa dirugikan, contohnya terdapat kasus pencurian, penipuan, ataupun hal lainnya, sedangkan 

untuk berhenti sendiri artinya adalah suatu keadaan ketika seorang karyawan memutuskan untuk 

berhenti sesuai dengan rasa inginnya atau permohonannya atas dirinya, dalam berusaha keluar dari 

perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja, tanpa adanya campur tangan pihak perusahaan atau 

pihak manapun. Alasan dari adanya pemberhentian karyawan dapat disebabkan oleh beberapa hal, 

contohnya seperti masalah lingkungan kerja yang kurang memadai untuk perjalanan karir karyawan, 

kompensasi tidak setimpal dengan pekerjaan, jenjang karir yang tidak terjamin, atau bahkan ada 

ketidaknyamanan lainnya. Dengan itu, menjaga sifat kompetitif di antara para karyawan dapat 

dilakukan sebagai upaya menurunkan tingkat terjadinya turnover pada sebuah perusahaan. 

Terdapat sejumlah penelitian mengungkapkan bahwa terdapat faktor-faktor lain yang 

memengaruhi turnover intention, salah satunya adalah gaya kepemimpinan transformasional 

(Griffeth & Hom, 2000). Hal yang kerap menjadi alasan karyawan tinggal di perusahaan adalah 

karena adanya rasa nyaman pada pemimping mereka, berlaku juga sebaliknya. Jika karyawan tidak 

merasakan adanya kenyamanan pada pemimpinnya, maka karyawan akan ada kemungkinan memiliki 

keinginan untuk meninggalkan tempat mereka bekerja akan meningkat (Bawdy, 2014). Dalam 

berinteraksi dengan karyawan, pemimpin dengan kepribadian transformasional akan mempersiapkan 

visi dan kemampuan sehingga karyawan terdorong dan termotivasi dalam berupaya mewujudkannya. 

Hubungan yang bersifat negatif antara karyawan dan pemimpin memiliki efek buruk terhadap 

karyawan, contohnya seperti mengurangi produktivitas kerja dan tingkat ketidakhadiran akan 

meningkat dan menyebabkan adanya pergantian (Hutahayan, 2019).  

Tujuan dengan adanya penelitian kali ini adalah berguna dalam melihat pengaruh langsung 

pada variabel independen (gaya kepemimpinan transformasional, perilaku kewargaan, dan stres 
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kerja) terhadap variabel dependen (turnover intention), pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap turnover intention, pengaruh perilaku kewargaan organisasional terhadap 

turnover intention, serta pengaruh variabel stres kerja terhadap turnover intention. 

 

Turnover intention 

Turnover intention adalah proses mulai munculnya niat juga rencana dari karyawan-karyawan untuk 

dapat meninggalkan organisasi (Mathis & Jackson, 2017). Melky (2015) menjelaskan bahwa turnover 

intention merupakan sebuah hal yang dapat berujung tindakan seperti keluarnya pegawai yang 

diakibatkan ketidakpuasan terhadap perusahaan, yang mau tidak mau harus diterima oleh perusahaan. 

Turnover intention merupakan suatu proses kognitif atau psikologis dalam berpikir merencanakan 

berhenti, meninggalkan, atau rasa ingin meninggalkan pekerjaan (Varshney, 2017).  

Adanya turnover intention ditandai dengan hal yang memiliki sangkut paut dengan perilaku pada 

karyawan, seperti halnya meningkatnya absen ketidakhadiran karyawan tersebut, merasakan adanya 

rasa malas untuk melakukan aktivitas kerja, rasa keberanian yang meningkat dalam berupaya tidak 

menaati aturan pada lingkungan kerja, terdapat rasa berani dalam untuk tidak menerima dengan lantang 

atau memberikan kritik kepada atasan, maupun keseriusan dalam upaya menuntaskan segala tanggung 

jawabnya akan tidak seperti biasanya (Harnoto, 2018). Berdasarkan pengertian di atas, turnover 

intention adalah sebuah keadaan seseorang ingin berpindah dari pekerjaannya. Indikator turnover 

intention menurut Gyensare et al. (2017) adalah ketidakyakinan, rencana meninggalkan perusahaan 

apabila ada kesempatan, tidak nyaman, mencari pekerjaan baru, akan segera keluar, tidak suka dengan 

pekerjaan, dan mencari alternatif pekerjaan. 

 

Gaya kepemimpinan transformasional 

Gaya kepemimpinan transformasional merupakan situasi saat rasa peduli dimiliki oleh sang pemimpin 

dan memeiliki keterlibatan dalam membantu setiap anggota kelompok agar berhasil mencapai visi dan 

misi perusahaan (Poturak et al., 2020). Gaya kepemimpinan transformasional dianggap sebagai suatu 

gaya seorang pemimpin dalam menstimulasi dan menginspirasi (untuk melakukan adanya transformasi) 

terhadap bawahan untuk mencapai hasil yang tidak biasanya dilakukan (Robbins & Judge, 2017). 

Seorang pemimpin transformasional dapat melakukan dorongan untuk memotivasi karyawan karena 

pemimpin mereka mempunyai pengelolaan kesan dan keahlian retorika dengan benar serta baik dalam 

berupaya mewujudkan visi yang ia miliki dan ingin ia capai (Hughes et al., 2018). 

Berdasarkan pengertian yang telah dijelaskan sebelumnya, maka kesimpulannya adalah gaya 

kepemimpinan transformasional merupakan sebuah gaya kepemimpinan yang mendorong motivasi 

karyawan agar bekerja dengan baik dan meningkatkan kinerja dari seorang karyawan. Indikator gaya 

kepemimpinan transformasional menurut Gyensare et al. (2017) adalah membantu mengembangkan 

kreativitas karyawan, menerima saran dari karyawan, menerima motivasi dari karyawan, penyampaian 

visi dan misi secara jelas yang dilakukan oleh pimpinan, karyawan memiliki keumgkinan untuk 

mendapat contoh yang baik, serta karyawan merasa hormat kepada pimpinan. 

 

Perilaku kewargaan organisasional 

Anggraini (2018) mendefinisikan perilaku kewargaan organisasional sebagai sebuah tingkah laku 

seorang individu yang tidak dapat dipengaruhi dengan reward dengan cara formal dari secara tidak 

langsung atau langsung bertujuan agar mendapatkan tujuan dari keberadaan sebuah organisasi yang 

efisien dan efektif. Sesuai dengan penelitian Anggraini (2018), diketahui bahwa perilaku kewargaan 

organisasional adalah beberapa perilaku karyawan secara tidak lugas diberi penghargaan jikalau para 

karyawan tersebut melakukan hal tersebut dan tidak akan diberikan sebuah penalti jikalau karyawan-

karyawan tersebut tidak melakukan hal negatif atau bersifat merugikan, serta bukan merupakan bagian 

dari deskripsi pekerjaan karyawan tersebut.  

Garay (2017) menjelaskan bahwa perilaku kewargaan organisasional merupakan suatu perilaku 

sukarela seseorang karyawan untuk memiliki keinginan melakukan kegiatan kerja di luar kewajiban 

kerjanya atau tanggung jawab sebagai karyawan untuk kemajuan ataupun perkembangan organisasinya. 

Perilaku kewargaan organisasional adalah suatu perilaku yang memiliki bentuk dalam wujud pilihan 

dan inisiatif yang bersifat personal, tidak memiliki keterkaitan dengan sistem reward formal organisasi 

(Waspodo, 2018).  
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Dengan begitu, kesimpulannya adalah pengertian perilaku kewargaan organisasional merupakan 

sebuah tingkah laku toleransi dari karyawan atas pekerjaan yang dipertanggungjawabkan. Indikator 

perilaku kewargaan organisasional berdasarkan penelitian Gyensare et al. (2017) adalah secara sukarela 

menolong rekan yang terlihat membutuhkan bantuan, sukarela berpartisipasi dengan perusahaan, ingin 

meringankan beban kerja rekan kerja, tidak peduli dengan isu, dan tidak masalah dengan banyaknya 

pekerjaan. 

 

 

Stres kerja  

Stres merupakan suatu keadaan yang memiliki sifat personal atau internal karena adanya tuntutan dari 

beberapa faktor seperti dari lingkungan, fisik, dan situasi sosial yang memiliki potensi untuk merusak 

keadaan dan tidak dapat dikendalikan (Nusran, 2019). Stres kerja adalah suatu situasi saat seseorang 

merasakan adanya desakan dalam bentuk tekanan bahkan ketegangan yang menyebabkan 

ketidaknyamanan dalam pekerjaan yang harus dipertanggungjawabkannya dan lingkungan 

pekerjaannya sehingga seseorang dapat merespon secara negatif dan merasa tidak sanggup atau 

keberatan dalam menyelesaikan kewajibannya (Permatasari & Prasetio, 2018).  

Berdasarkan pengertian di atas, stres kerja adalah sebuah respon negatif akibat tekanan atau 

tegangan yang ada di lingkungan kerja. Indikator stres kerja, berdasarkan penelitian dari Robbins dan 

Judge (2017), terdiri dari struktur organisasi, kepemimpinan organisasi, tuntutan tugas, tuntutan peran, 

dan tuntutan antarpersonal. 

 

Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention 

Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

(Chen, 2017). Gaya kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh terhadap turnover 

intention karyawan dalam suatu perusahaan, terlebih jika ada hal lain yang menjadi penyebab 

ketidapuasan karyawan (Prasetya, 2019).  

Dengan kedua pernyataan tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa kalaupun perusahaan telah 

mengimplikasikan gaya kepemimpinan transformasional dalam kepemimpinannya, hal tersebut tidak 

menjamin turnover intention karyawan akan menurun. Hal ini dapat disebabkan karena adanya faktor 

lain yang menjadi penyebab ketidakpuasan kerja karyawan, sehingga niat para karyawan dalam upaya 

meninggalkan perusahaan akan tetap ada. 

 

Pengaruh perilaku kewargaan organisasional terhadap turnover intention 

Nafi’ & Indrawati (2017) mengemukakan pada penelitian mereka didapatkan hasil bahwa terdapat 

pengaruh negatif dan signifikan turnover intention terhadap perilaku kewargaan organisasional para 

karyawan. Sama halnya, terdapat juga pengaruh yang negatif turnover intention terhadap perilaku 

kewargaan organisasional para karyawan (Asmaradita et al., 2017). 

 

Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention 

Menurut hasil penelitian Sartika (2018), meningkatnya tingkatan stres secara signifikan dalam 

melakukan pekerjaan, dapat menyebabkan adanya keinginan keluar yang meningkat. Stres kerja 

merupakan sebuah keadaan tekanan atau dorongan terhadap pekerjaan. Ketidaknyamanan karyawan 

dalam melakukan pekerjaannya dapat menyebabkan karyawan merasa tidak semangat dalam melakukan 

pekerjaan yang seharusnya dilakukan, sehingga dapat membuat karyawan memiliki rasa ingin untuk 

menyelesaikan kontrak mereka dengan perusahaan. Sama halnya, meningkatnya tingkatan stres secara 

signifikan bagi pekerja, akan meningkat juga rasa ingin karyawan untuk menyelesaikan kontrak mereka 

dengan perusahaan (Marcella & Ie, 2022).  

Ketika karyawan stres dalam bekerja, mereka akan merasa tertekan dengan pekerjaannya, serta 

keinginan untuk mencari pekerjaan baru akan muncul. Berdasarkan penelitian Liu (2019), stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan definisi yang dijabarkan 

sebelumnya, dapat dtarik kesimpulan bahwa stres kerja karyawan memengaruhi niat karyawan 

menyelesaikan kontrak mereka dengan perusahaan dikarenakan dengan adanya stres yang tinggi, maka 
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hal tersebut akan menyebabkan karyawan merasakan ketidaknyamanan dalam melakukan pekerjaannya, 

sehingga dapat memperkuat rasa karyawan ingin keluar. 

 

Hipotesis  

 
Gambar 1. Model penelitian 

Sumber: Telaah peneliti (2022) 

 

Berdasarkan gambar yang sudah disajikan pada Gambar 1, maka rumusan hipotesis pada penelitian kali 

ini adalah sebagai berikut. 

H1: Adanya pengaruh negatif gaya kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention. 

H2: Adanya pengaruh negatif perilaku kewargaan organisasional terhadap turnover intention.  

H3: Adanya pengaruh positif stres kerja terhadap turnover intention.  

METODE 

Penelitian ini memiliki desain penelitian deskriptif. Desain penelitian deskriptif adalah suatu desain 

penelitian berkemampuan dalam menggambarkan dan memperjelas secara tidak langsung bagaimana 

karakteristik responden atau fenomena yang sedang diteliti dan tidak terdapat variabel yang dipalsukan 

atau dimanipulasi dalam penelitian tersebut. Dalam desain penelitian deskriptif, fokus utamanya adalah 

menjelaskan objek penelitian, sehingga menjawab peristiwa apa atau fenomena apa yang terjadi pada 

objek penelitian.  

Populasi pada penelitian judul ini berjumlah 112 orang karyawan di PT XYZ. Adapun dalam 

penentuan sampel, penulis menggunakan metode purposive sampling dan teknik penentuan sampel 

berjenis non-probability sampling. Sampel penelitian ini memiliki kriteria para karyawan dari PT XYZ 

dengan jumlah lama kontrak kerja paling sedikit selama satu tahun.  

Ukuran sampel dari penelitian ini adalah sejumlah lima puluh orang karyawan pada PT XYZ. 

Penentuan ukuran sampel ini berdasarkan kriteria bahwa sampel yang baik berkisar dari 30 sampai 

dengan 500 sampel (Sekaran & Bougie, 2016). 

Selain itu, proses pengumpulan sampel ini dilakukan dengan cara mendistribusikan tautan Google 

Form yang telah berisikan kuesioner secara daring, sehingga lebih mempersingkat dan mempermudah 

proses pengumpulan sampel. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Uji validitas 

Gambar 2 memaparkan semua nilai loading factor pada penelitian ini memiliki nilai lebih besar daripada 

0,5, sehingga dianggap signifikan (Hair et al., 2014).  
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Gambar 2. Hasil uji convergent validity  

Sumber: Data diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2022) 

 

Uji reliabilitas 

Pada Tabel 1, terlihat bahwa uji reliabilitas terpenuhi karena nilai composite reliability atau cronbach’s 

alpha bernilai melebihi 0,7 (Kuncoro, 2013). 

 

Tabel 1. Hasil uji reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Stres kerja 0,909 0,922 

Kepemimpinan transformasional 0,779 0,842 

Perilaku kewargaan organisasional 0,837 0,880 

Turnover Intention 0,902 0,922 

Sumber: Data diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2022) 

 

Coefficient of determination (Koefisien determinan/R2) 

Tabel 2. Hasil uji r-square (R²) 

  R Square  

Turnover intention 0,609  

Sumber: Data diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2022) 

Nilai R² pada Tabel 2 di atas terbukti jika 60,9 persen gaya kepemimpinan transformasional, perilaku 

kewargaan organisasional, dan stres kerja memengaruhi variabel turnover intention, dan nilai R2 dengan 

nilai sebesar 39,1 persen dapat diperinci dengan variabel di luar penelitian ini. Dengan demikian, nilai 

dari R² pada penelitian ini dimasukkan pada kategori substantial (besar). 

 

Pengujian hipotesis 

Tabel 3. Hasil bootstrapping 

Variabel 
Original 

sample 

Sample 

mean 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statisctics 

(|O/STDEV}) 
P values 

Kepemimpinan transformasional 

-> Turnover intention 
-0,549 -0,407 0,236 2,332 0,020 
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Perilaku kewargaan 

organisasional -> Turnover 

intention 

-0,537 -0,417 0,204 2,633 0,009 

Stres kerja -> Turnover intention 0,450 0,475 0,128 3,518 0,000 

Sumber: Data diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2022) 

Untuk nilai uji t-statistics hipotesis pertama adalah senilai 2,332 dengan nilai p-value sebesar 0,020. 

Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Untuk nilai uji t-stastistics hipotesis kedua adalah senilai 2,633 

dengan nilai p-value sebesar 0,009. Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa perilaku kewargaan 

organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Untuk nilai uji t-statistics 

hipotesis ketiga adalah senilai 3,518 dengan nilai p-value sebesar 0,000. Oleh karena itu, dapat 

dinyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Pembahasan 

Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention 

Menurut penelitian Oh & Chhnizer (2021), turnover intention dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan 

transformasional secara negatif. Gaya kepemimpinan transformasional dapat memengaruhi bagaimana 

tingkat keinginan seorang karyawan untuk berupaya dalam mempertahankan keanggotannya dalam 

perusahaan.  

Hal ini memiliki artian bahwa pemimpin yang dapat menginspirasi karyawan untuk menjadi lebih 

baik akan membantu untuk menghilangkan rasa ingin karyawan untuk mengundurkan diri aau keluar 

dari organisasi. Hasil penelitian Manoppo (2020) juga menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Artinya, apabila pemimpin 

perusahaan merupakan sumber rasa tidak nyamannya karyawan, maka niat karyawan dalam berupaya 

meninggalkan perusahaan akan meningkat.  

 

Pengaruh perilaku kewargaan organisasional terhadap turnover intention 

Terdapat kesamaan hasil antara penelitian ini dengan penelitian Nafi’ & Indrawati (2017), dinyatakan 

dengan penelitian tersebut bahwa perilaku kewargaan organisasional para karyawan berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya, perilaku kewargaan organisasional yang 

muncul pada diri karyawan dapat disebabkan adanya karakter karyawan, contohnya seperti rasa iba 

kepada orang lain, sehingga rasa ingin untuk membantu rekan sekerja yang belum atau tidak dapat 

menyelesaikan target kerjanya menjadi alasan seseorang melakukan tindakan ekstra dalam 

pekerjaannya.  

Penyataan tersebut juga didukung dengan adanya hasil penelitian Asmaradita et al. (2017), bahwa 

terdapat hubungan yang bersifat negatif antara perilaku kewargaan organisasional terhadap turnover 

intention para karyawan. Artinya, adanya keuntungan secara tidak langsung dari karyawan yang 

menerapkan perilaku kewargaan organisasional membuat perusahaan merasakan karena dapat 

meningkatkan daya efektivitas dan efisiensi organisasi. Karyawan yang memiliki perilaku kewargaan 

organisasional tidak ada keinginan untuk keluar dari perusahaan. Semakin tinggi perilaku kewargaan 

organisasional, turunnya turnover intention pada karyawan akan terjadi. 

 

Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention 

Sama halnya dengan penelitian Sartika (2018) bahwa meningkatnya tingkatan stres secara signifikan 

dalam melakukan pekerjaan, maka rasa ingin untuk mengundurkan diri dari perusahaan akan meningkat 

secara signifikan juga. Stres kerja merupakan sebuah keadaan tekanan atau dorongan terhadap 

pekerjaan. Rasa tidak puas yang dirasakan pada jiwa kerja masing-masing karyawan untuk pekerjaan 

mereka dapat membuat mereka tidak merasakan adanya kenyamanan untuk menjalankan aktivitas 

kerjanya.  

Dengan adanya hal tersebut, dapat menyebabkan meningkatnya keinginan karyawan tersebut 

untuk mengundurkan diri dari perusahaan. Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian Marcella & Ie 

(2022) yang didapatkan hasil bahwa meningkatnya tingkatan stres secara signifikan dalam melakukan 
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pekerjaan, semakin besar kemungkinan mereka untuk mengundurkan diri dari perusahaan. Ketika 

karyawan stres dalam bekerja, mereka akan merasa tertekan dengan pekerjaannya, serta keinginan untuk 

mencari pekerjaan baru akan muncul.  

Hasil dari penelitian ini didukung penelitian Liu (2019), bahwa stres kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap turnover intention. Dapat diartikan juga jikalau terdapat pembagian tugas 

karyawan yang diperoleh dari perusahaan tidak sesuai dengan keahlian karyawannya atau porsinya, 

maka hal tersebut dapat menyebabkan adanya peningkatan turnover intention dikarenakan stres 

berlebih.  

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan dari penelitian ini dapat dinyatakan bahwa adanya pengaruh negatif gaya kepemimpinan 

terhadap turnover intention karyawan, adanya pengaruh negatif perilaku kewargaan terhadap turnover 

intention karyawan, dan adanya pengaruh positif stres kerja terhadap turnover intention karyawan. 

Dengan adanya penelitian ini, besar harapan peneliti jika dapat secara langsung berkontribusi bagi 

perusahaan untuk menyelesaikan berbagai jenis masalah berkaitan dengan gaya kepemimpinan 

transformasional, perilaku kewargaan organisasional, serta stres kerja pada turnover intention. 
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