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Abstrak 

Penelitian ini menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, kompensasi, dan lingkungan kerja 

terhadap turnover intention dengan stres kerja sebagai variabel intervening di PT. Federal 

International Finance (FIF GROUP). Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan 

analisis Partial Least Square-Structural Equaton Modeling (PLS-SEM). Hasil menunjukkan gaya 

kepemimpinan yang kurang adaptif, kompensasi yang tidak memadai, dan lingkungan kerja yang 

buruk meningkatkan stres kerja, yang pada akhirnya mendorong turnover intention. Penelitian ini 

merekomendasikan penerapan kepemimpinan partisipatif, perbaikan kompensasi, dan lingkungan 

kerja yang kondusif untuk menekan stres kerja dan turnover intention karyawan. 

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Turnover Intention 

 

Abstract 

This study analyzes the influence of leadership style, compensation, and work environment on 

turnover intention with work stress as an intervening variable at PT. Federal International Finance 

(FIFGROUP). The method used is a quantitative approach with Partial Least Square- Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) analysis. The results show that less adaptive leadership style, 

inadequate compensation, and poor work environment increase work stress, which ultimately drives 

turnover intention. This study recommends the implementation of participative leadership, 

compensation improvements, and a conducive work environment to reduce work stress and employee 

turnover intention. 

Keywords: Leadership Style, Compensation, Work Environment, Work Stress, Turnover Intention 

I. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) 

memegang peran strategis dalam 

menentukan keberhasilan sebuah 

perusahaan. Setiap perusahaan 

membutuhkan SDM yang mampu 

memahami dan mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Menurut Bataliene et al. 

(2023), manajemen sumber daya manusia 

memiliki pengaruh signifikan terhadap 

perilaku, sikap, dan kinerja individu dalam 

aktivitas kerja. Di industri pembiayaan, 

seperti PT. Federal International Finance 

(FIFGROUP), kualitas SDM menjadi salah 

satu kunci keberhasilan operasional. 

PT. Federal International Finance, 

yang dikenal dengan merek FIFGROUP, 

merupakan perusahaan pembiayaan 

konvensional dan syariah yang melayani 

berbagai kebutuhan konsumen, seperti 

pembiayaan kendaraan, elektronik, pinjaman 

tunai, hingga pembiayaan haji dan umrah. 

Sebagai perusahaan yang telah beroperasi sejak 

1989, FIF GROUP menghadapi tantangan 

dalam menjaga stabilitas karyawan di tengah 

persaingan industri yang semakin kompetitif. 

Salah satu tantangan utama yang dihadapi 

adalah tingginya tingkat niat untuk pindah 

karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, 

kompensasi, dan lingkungan kerja terhadap 

turnover intention dengan stres kerja sebagai 

variabel intervening di PT. Federal International 

Finance (FIFGROUP). Dengan memahami 

hubungan antara faktor-faktor ini, perusahaan 
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diharapkan dapat merancang strategi yang 

lebih efektif untuk meningkatkan 

kepuasan, loyalitas, dan retensi karyawan, 

sekaligus mengurangi dampak negatif dari 

turnover intention. 

 

II. METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini berjudul “Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan, Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Turnover 

Intention Dengan Stres Kerja Sebagai 

Variabel Intervening PT. Federal 

International Finance”

 dengan menggunakan 

metode penelitian kuantitatif yang 

berfokus pada fenomena-fenomena yang 

bersifat objektif dan dianalisis dengan 

pendekatan kuantitatif. Metode penelitian 

kuantitatif berfokus pada pengukuran 

objektif terhadap fenomena sosial. Untuk 

melakukan pengukuran, fenomena sosial 

tersebut diuraikan menjadi beberapa 

komponen masalah, variabel, dan indicator 

Penlitian ini menggunakan 

pendekatan kuantiataif dengan metode 

kursal. Pendekatan ini bertujuan untuk 

menguju hubungan sebab-akibat antara 

Variabel bebas (Independen) dengan 

Variabel terikat (Dependen) dengan 

Variabel Intervening. Selain itu, desain 

penelitian sangat bermanfaat sebagai 

refrensi dan pedoman saat 

mengembangkan strategi penelitian. Data 

primer, yang dikumpulkan langsung dari 

individu melalui survei dan kuesioner, 

digunakan dalam penelitian kuantitatif ini. 

Sering kali dengan penggunaan yang 

diajukan langsung kepada karyawan atau 

individu di perusahaan PT. Federal 

International Finance (FIFGROUP). yang 

terdiri atas objek/subjek yang mem  

Dalam penelitian kuantitatif, 

populasi diartikan sebagai wilayah 

generalisasi punyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpilannya. Sedangkan sampel 

adalah sebagian dari populasi itu (Sugiyono, 

2023). Dalam penelitian ini, populasi yang ada 

berjumlah 33 karyawan yang bekerja di PT. 

Federal International Finance (FIFGROUP). 

Alur berpikir yang didasarkan pada teori-

teori terdahulu dan juga pengalaman- 

pengalaman empiris, merupa-kan dasar untuk 

menyusun kerangka berpikir yang berguna 

untuk membangun suatu hipotesis. Dengan 

demikian, kerangka berpikir merupakan dasar 

penyusunan hipotesis. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Kerangka Berpikir 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. 

Sampel yaitu sejumlah individu yang dipilih 

dari populasi dan merupakan bagian yang 

mewakili keseluruhan anggota populasi. 

Sampel yang baik memiliki sifat 

representatif terhadap populasi. Suatu sampel 

yang tidak representatif terhadap setiap anggota 

populasi, berapa pun ukuran sampel itu, tidak 

dapat digeneralisasi terhadap populasi. Bila 

populasibesar, dan peneliti tidak mungkin 

mempelajari semua yang ada pada populasi, 

misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, 

waktu, maka peneliti dapat menggunakan 

sampel yang diambil dari populasi tersebut 

(Candra Susanto et al., 2024). Karena jumlah 

populasi saya terbatas, yaitu hanya berjumlah 

33 karyawan, saya memilih menggunakan 
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teknik pengambilan sampel jenuh. 

Berdasarkan sumbernya, data 

penelitian dapat dikelompokkan dalam dua 

jenis yaitu data primer dan data sekunder 

(Rimbano et al., 2022). Metode 

pengumpulan data pada penelitian ini 

dilakukan menggunakan teknik 

pengumpulan data yang didapat dengan 

cara menyebarkan kuesioner sebagai 

instrumen utama untuk mengumpulkan 

data dari karyawan PT. Federal 

International Finance (Hady Suganda et 

al., 2023). Pengumpulan data dilakukan 

dengan menggunakan metode observasi, 

kuesioner digital, dan dokumentasi. 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan modern dengan menggunakan 

Structural Equation Modeling (SEM) 

berbasis Partial Least Squares (PLS) yang 

diimplementasikan menggunakan 

perangkat lunak Smart PLS 4.0. 

Pendekatan ini dipilih karena 

kemampuannya dalam menangani model 

yang kompleks dan memungkinkan 

interpretasi yang lebih mendalam terhadap 

hubungan antar variabel dalam penelitian. 

Analisis PLS digunakan untuk 

variabel laten yang memiliki indikator 

pembentuk bersifat formatif, bukan 

reflektif. Variabel laten dengan indikator 

formatif biasanya berbentuk komposit, 

seperti pada contoh Status Ekonomi Sosial, 

yang diukur berdasarkan indikator 

pembentuk yang saling mutually exclusive, 

yaitu pendidikan, pekerjaan, dan 

pendapatan (Siswoyo Haryono, 2017). 

Pendekatan PLS dirancang untuk 

menganalisis variabel laten dengan 

indikator pembentuk yang bersifat 

formatif, bukan reflektif. Variabel laten 

dengan indikator formatif biasanya 

berbentuk komposit. Sebagai contoh, 

Status Ekonomi Sosial diukur berdasarkan 

indikator pembentuk yang bersifat mutually 

exclusive, seperti pendidikan, pekerjaan, 

dan pendapatan (Siswoyo Haryono, 2017). 

Evaluasi model dengan indikator reflektif 

mencakup beberapa pemeriksaan, yaitu: (1) 

individual item reliability, (2) internal 

consistency atau construct reliability, (3) 

average variance extracted (AVE), dan (4) 

discriminant validity. Ketiga pengukuran 

pertama dikelompokkan ke dalam convergent 

validity. Convergent validity mengukur sejauh 

mana korelasi antara konstruk dengan variabel 

laten yang diukur. Dalam evaluasi convergent 

validity, individual item reliability dinilai 

melalui nilai standardized loading factor, yang 

menunjukkan korelasi antara setiap item 

pengukuran (indikator) dengan konstruknya. 

Nilai loading factor yang ideal adalah ≥ 0,7, 

yang berarti indikator tersebut valid dalam 

mengukur  konstruk  yang  dibentuknya. 

Namun, dalam praktik penelitian empiris, 

nilai loading factor ≥ 0,5 masih dapat diterima, 

dan sebagian ahli bahkan mentolerir nilai 

hingga 0,4. Sebaliknya, indikator dengan nilai 

loading factor ≤ 0,4 harus dikeluarkan dari 

model (dropped). 

 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

PT Federal International Finance 

(FIFGROUP) adalah salah satu perusahaan 

pembiayaan terkemuka di Indonesia yang telah 

beroperasi sejak tahun 1989. Perusahaan ini 

merupakan bagian dari Astra International, 

sebuah grup perusahaan besar yang memiliki 

reputasi kuat di berbagai sektor industri di 

Indonesia. Awalnya, FIFGROUP memfokuskan 

layanannya pada pembiayaan sepeda motor 

Honda, mengingat tingginya permintaan 

terhadap kendaraan bermotor roda dua di 

Indonesia. FIFGROUP menyediakan layanan 

berbasis aplikasi dan platform online yang 

mempermudah pelanggan dalam mengakses 

informasi, melakukan pengajuan pembiayaan, 

hingga memantau termasuk pembiayaan 

multiguna untuk kebutuhan rumah tangga, 

pendidikan, kesehatan, perjalanan, dan berbagai 

kebutuhan lainnya. 

Sebagai perusahaan yang peduli terhadap 

pembangunan berkelanjutan, FIFGROUP tidak 
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hanya berfokus pada keuntungan semata, 

tetapi juga berperan aktif dalam 

mendukung kesejahteraan masyarakat dan 

lingkungan. Perusahaan ini secara 

konsisten menjalankan berbagai program 

tanggung jawab sosial perusahaan (CSR), 

seperti pemberian beasiswa, bantuan sosial 

untuk komunitas lokal, dan kampanye 

lingkungan. FIFGROUP terus berupaya 

memberikan nilai tambah bagi masyarakat 

Indonesia. Melalui pelayanan yang 

inovatif, profesionalisme yang tinggi, serta 

pendekatan yang berorientasi pada 

pelanggan, FIFGROUP berhasil 

mempertahankan posisinya sebagai salah 

satu pemain utama di industri pembiayaan. 

Hasil Evaluasi Model Pengukuran 

(Outer Model) 

a. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen digunakan untuk 

mengukur sejauh mana indikator 

dalamvariabel yang sama saling 

berkorelasi dengan baik. Tujuannya adalah 

memastikan bahwa semua indikator dalam 

variabel membentuk satu konstruk yang 

sesuai. Hal ini ditunjukkan oleh nilai 

loading factor pada tabel, yang harus lebih 

besar dari 0.7 agar dianggap valid. Berikut 

hasil dari olah data Validitas Konvergen 

menggunakan SmartPLS 4: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Konvergen 
 

 

 

Sumber: Hasil Olah Data dari Penulis menggunakan 

SmartPLS 4 

 

Berdasarkan tabel 1 hasil validitas 

konvergen di atas, semua indikator dalam 

penelitian ini memiliki nilai loading factor di 

atas 0.7. Ini menunjukkan bahwa semua 

indikator mampu menjelaskan konstruk 

masing-masing secara valid. Validitas 

konvergen dapat dianggap terpenuhi jika setiap 

indikator memiliki nilai loading factor minimal 

0.7, yang mengindikasikan bahwa korelasi 

antara indikator dan variabel latennya cukup 

kuat. Dalam penelitian ini, 

indikator yang memenuhi syarat validitas 

konvergen memastikan bahwa variabel gaya 

kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, 

stres kerja, dan turnover intention telah diukur 

secara akurat oleh indikator yang digunakan. 
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b. Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan mengukur 

sejauh mana variabel laten dalam model 

berbeda satu sama lain. Tujuannya adalah 

memastikan bahwa konstruk yang berbeda 

benar-benar mengukur konsep yang 

berbeda. Nilai AVE akar kuadrat yang 

lebih tinggi daripada korelasi antarvariabel 

menunjukkan validitas diskriminan 

terpenuhi. Berikut hasil dari olah data Uji 

Validitas Diskriminan menggunakan 

SmartPLS 4: 

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konvergen 
 

 

Sumber: Hasil Olah Data dari Penulis 

menggunakan SmartPLS 4 

Berdasarkan tabel 2 di atas, hasil 

validitas diskriminan menunjukkan bahwa 

nilai AVE akar kuadrat untuk setiap 

variabel lebih tinggi daripada korelasi 

antarvariabel. Dalam penelitian ini, semua 

variabel laten memenuhi kriteria ini, 

sehingga setiap konstruk benar-benar 

mengukur aspek yang unik. 

c. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas digunakan untuk menilai 

konsistensi indikator dalam mengukur 

suatu variabel laten. Hal ini dapat dilihat 

dari nilai Cronbach’s alpha dan composite 

reliability, di mana nilai ≥ 0.7 dianggap 

reliabel. Berikut hasil dari olah data Uji 

Reliabilitas menggunakan SmartPLS 4: 

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas 
 

 

Berdasarkan tabel 3 hasil uji reliabilitas di 

atas, semua variabel laten memiliki nilai 

Cronbach’s alpha dan composite reliability di 

atas 0.7, sehingga instrumen penelitian ini 

dinyatakan reliabel. Syarat utama agar 

reliabilitas terpenuhi adalah Cronbach’s alpha 

dan composite reliability harus ≥ 0.7, yang 

menunjukkan konsistensi internal antarindikator 

dalam mengukur suatu konstruk. 

Hasil Evaluasi Model Struktural (Inner 

Model) 

a. R-Square 

R-square menunjukkan kekuatan pengaruh 

variabel independen terhadap variabel 

dependen. Nilai R-square antara 0 hingga 1, di 

mana semakin mendekati 1, semakin kuat 

pengaruh variabel independen tersebut. Berikut 

hasil dari olah data Uji R- Square menggunakan 

SmartPLS 4: 

 

Berdasarkan tabel 4 hasil R-Square di atas, 

nilai R-square untuk variabel stres kerja 

(Y) sebesar 0.994 menunjukkan bahwa 99.4% 

variasi pada stres kerja dijelaskan oleh gaya 

kepemimpinan, kompensasi, dan lingkungan 

kerja. Sementara itu, nilai R- square untuk 

variabel turnover intention (Z) sebesar 0.704 

menunjukkan bahwa 70.4% variasinya 

dijelaskan oleh stres kerja dan variabel 

independen lainnya. Dalam evaluasi model 

struktural, nilai R-square ≥ 

0.67 dikategorikan sebagai kuat, 0.33-0.67 

sebagai moderat, dan 0.19-0.33 sebagai lemah. 

Berdasarkan hasil tersebut, model penelitian ini 

memiliki kekuatan prediksi yang sangat baik 

untuk variabel stres kerja dan cukup baik untuk 

turnover intention. 

b. Effect Size 

Effect size digunakan untuk mengukur 

kekuatan pengaruh individu dari variabel 

independen terhadap variabel dependen. Nilai 

effect size diklasifikasikan sebagai kecil (0.02), 
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sedang (0.15), dan besar (0.35). Berikut 

hasil dari olah data Uji Effect Size 

menggunakan SmartPLS 4: 
 

 

Berdasarkan tabel 5 di atas, hasil uji 

effect size menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan memiliki pengaruh yang 

sangat besar terhadap stres kerja, dengan 

nilai effect size sebesar 46.205. Sebaliknya, 

variabel lain seperti kompensasi dan 

lingkungan kerja memiliki pengaruh yang 

lebih kecil terhadap variabel turnover 

intention. Syarat utama untuk menilai 

effect size adalah membandingkan nilainya 

dengan kategori: kecil (0.02), sedang 

(0.15), dan besar (0.35). Dengan demikian, 

hasil ini menegaskan bahwa gaya 

kepemimpinan merupakan faktor dominan 

yang memengaruhi stres kerja dalam 

model ini. 

c. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis digunakan untuk 

mengetahui signifikansi hubungan antara 

variabel dengan melihat nilai path 

coefficient, T-statistik, dan p-value. 

Hubungan dianggap signifikan jika p-

value 

< 0.05. Berikut hasil dari olah data Uji 

Hipotesis menggunakan SmartPLS 4: 

 

Berdasarkan tabel 2 di atas, Hasil uji 

hipotesis menunjukkan bahwa hubungan 

gaya kepemimpinan terhadap stres kerja 

signifikan, dengan nilai p-value < 0.05. 

Namun, beberapa jalur lain, seperti pengaruh 

kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 

turnover intention, tidak signifikan karena p- 

value > 0.05. Dalam uji hipotesis, hubungan 

dianggap signifikan jika p-value ≤ 0.05, 

sedangkan nilai T-statistik ≥ 1.96. 

d. Goodness of Fit (GOF) 

GOF adalah ukuran untuk menilai sejauh 

mana model struktural secara keseluruhan 

sesuai dengan data penelitian. Nilai GOF 

dihitung berdasarkan rata-rata AVE dan R-

square, dengan nilai > 0.7 dianggap baik. 

Berikut hasil dari olah data Goodness of Fit 

menggunakan SmartPLS 4: 
 

 

Untuk menentukan nilai GOF, maka digunakan 

rumus sebagai berikut: 

𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝐺𝑂𝐹 = 

√𝑟𝑎𝑡𝑎 − 𝑟𝑎𝑡𝑎 𝐴𝑉𝐸 𝑥 𝑟𝑎𝑡𝑎 − 𝑟𝑎𝑡𝑎 𝑅 − 𝑠𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒 
 

𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝐺𝑂𝐹 = √0.629 𝑥 0.849 
 

𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝐺𝑂𝐹 = √0.5347002 

= 0.731231974 

 

Berdasarkan penghitungan GOD menurut 

rumus di atas, Nilai GOF sebesar 0.731 

menunjukkan bahwa model struktural memiliki 

kesesuaian yang baik dengan data. Dalam 

analisis PLS, GOF dihitung dari rata- rata nilai 

AVE dan R-square. Syarat utama agar model 

dianggap memiliki kesesuaian yang baik adalah 

nilai GOF > 0.7. Dengan demikian, model 

penelitian ini secara keseluruhan dapat 

dinyatakan memadai dan sesuai untuk 

menjelaskan hubungan antarvariabel. 

1.1. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention di PT 

FIFGROUP 

Gaya kepemimpinan memiliki peran 

penting dalam menentukan turnover intention 

karyawan di PT FIFGROUP. Hasil penelitian 
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menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh terhadap intensi karyawan 

dalam meninggalkan perusahaan. 

Pemimpin yang tidak mampu memberikan 

arahan, dukungan, atau perhatian kepada 

bawahannya sering kali menyebabkan 

karyawan merasa tidak nyaman atau tidak 

dihargai, sehingga berpotensi 

meningkatkan turnover intention. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan 

bahwa pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap turnover intention tidak signifikan 

dengan nilai path coefficient sebesar 0.124, 

t-statistic 0.452, dan p-value 0.651. Hal 

ini mengindikasikan bahwa gaya 

kepemimpinan secara langsung tidak 

memiliki hubungan yang kuat terhadap 

intensi turnover karyawan di PT 

FIFGROUP. 

1.2. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap stres kerja di PT 

FIFGROUP 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap tingkat stres kerja 

karyawan di PT. FIFGROUP. Pemimpin 

yang tidak mampu memberikan dukungan 

atau arahan yang jelas dapat meningkatkan 

tekanan kerja, yang pada akhirnya memicu 

stres. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap tingkat stres kerja 

karyawan di PT. FIFGROUP. Pemimpin 

yang tidak mampu memberikan dukungan 

atau arahan yang jelas dapat meningkatkan 

tekanan kerja, yang pada akhirnya memicu 

stres. 

1.3. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention 

dengan di mediasi oleh stres kerja 

di PT FIFGROUP 

Penelitian ini juga menemukan bahwa 

stres kerja menjadi mediator antara gaya 

kepemimpinan dan turnover intention di 

PT. FIFGROUP. Gaya kepemimpinan 

yang tidak efektif dapat meningkatkan stres 

kerja, yang pada akhirnya mendorong karyawan 

untuk mempertimbangkan keluar dari 

perusahaan. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa stres 

kerja menjadi mediator antara gaya 

kepemimpinan dan turnover intention di PT. 

FIFGROUP. Gaya kepemimpinan yang tidak 

efektif dapat meningkatkan stres kerja, yang 

pada akhirnya mendorong karyawan untuk 

mempertimbangkan keluar dari perusahaan. 

1.4. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention dengan di 

mediasi oleh stres kerja di PT 

FIFGROUP 

Kompensasi merupakan faktor penting 

yang memengaruhi turnover intention di PT. 

FIFGROUP.  Hasil  penelitian  menunjukkan 

bahwa kompensasi yang tidak memadai dapat 

meningkatkan intensi karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Hal ini sesuai dengan 

teori keadilan (Adams, 1965), yang menyatakan 

bahwa ketidakpuasan terhadap kompensasi yang 

diterima dapat mendorong karyawan mencari 

peluang kerja lain yang dianggap lebih adil. 

Hasil uji mengindikasikan bahwa pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention memiliki 

nilai path coefficient sebesar 0.472, t-statistic 

1.662, dan p-value 0.097. Meskipun hubungan 

ini belum signifikan pada tingkat kepercayaan 

95%, terdapat indikasi bahwa kompensasi 

memengaruhi turnover intention. 

1.5. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention dengan di 

mediasi oleh stres kerja di PT 

FIFGROUP 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh terhadap tingkat 

stres kerja karyawan di PT. FIFGROUP. 

Kompensasi yang tidak mencukupi atau tidak 

sesuai dengan ekspektasi karyawan dapat 

menyebabkan tekanan emosional, yang pada 

akhirnya meningkatkan stres kerja. Teori 

hierarki kebutuhan Maslow (1943) menjelaskan 

bahwa kebutuhan fisiologis dan keamanan 

finansial merupakan dasar dari kesejahteraan 
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individu, sehingga kompensasi yang layak 

dapat mengurangi stres karyawan. 

Kompensasi tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap stres kerja, dengan 

nilai path coefficient sebesar -0.023, t-

statistic 0.585, dan p-value 0.558. Hasil ini 

menunjukkan bahwa peran kompensasi 

terhadap pengurangan stres kerja tidak 

cukup kuat. 

1.6. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention 

dengan di mediasi oleh stres kerja 

di PT FIFGROUP 

Hasil penelitian mengungkapkan 

bahwa stres kerja menjadi variabel mediasi 

yang signifikan antara kompensasi dan 

turnover intention di PT. FIFGROUP. 

Ketika kompensasi yang diterima 

karyawan tidak memadai, stres kerja 

meningkat, yang pada akhirnya mendorong 

niat untuk meninggalkan perusahaan. Teori 

keadilan (Adams,  1965)  menegaskan  

bahwa 

ketidakpuasan terhadap kompensasi dapat 

menciptakan ketegangan emosional yang 

berujung pada turnover intention. 

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa 

stres kerja tidak memediasi hubungan 

antara kompensasi dan turnover intention, 

dengan nilai path coefficient sebesar -

0.002, t- statistic 0.109, dan p-value 0.913. 

Hal ini mengindikasikan bahwa stres kerja 

bukan perantara yang signifikan dalam 

hubungan tersebut. 

1.7. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention 

dengan di mediasi oleh stres kerja 

di PT FIFGROUP 

Lingkungan kerja memiliki pengaruh 

penting terhadap turnover intention 

karyawan di PT. FIFGROUP. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang tidak kondusif dapat 

mendorong karyawan untuk mencari 

peluang kerja di tempat lain. Menurut teori dua 

faktor Herzberg (1959), lingkungan kerja yang 

buruk, seperti hubungan interpersonal yang 

negatif dan fasilitas yang tidak memadai, dapat 

meningkatkan ketidakpuasan kerja. 

Lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap turnover intention, dengan 

nilai path coefficient sebesar 0.29, t-statistic 

1.553, dan p-value 0.12. Namun, ada indikasi 

bahwa lingkungan kerja yang lebih baik dapat 

menurunkan turnover intention. 

1.8. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention dengan di 

mediasi oleh stres kerja di PT 

FIFGROUP 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang mendukung dapat 

mengurangi tingkat stres kerja karyawan di PT. 

FIFGROUP. Menurut teori stres kerja (Lazarus 

& Folkman, 1984), lingkungan kerja yang tidak 

kondusif, seperti beban kerja yang tinggi, 

konflik interpersonal, dan kurangnya dukungan, 

dapat meningkatkan stres kerja secara 

signifikan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja tidak signifikan dalam 

memengaruhi stres kerja, dengan nilai path 

coefficient sebesar -0.01, t-statistic 0.292, dan 

p-value 0.776. Ini menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja mungkin bukan faktor 

utama yang memengaruhi tingkat stres kerja. 

1.9. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention dengan di 

mediasi oleh stres kerja di PT 

FIFGROUP 

Penelitian ini menemukan bahwa stres kerja 

memainkan peran mediasi yang signifikan 

dalam hubungan antara lingkungan kerja dan 

turnover intention di PT. FIFGROUP. 

Lingkungan kerja yang tidak mendukung 

cenderung meningkatkan stres kerja, yang 

kemudian memengaruhi keputusan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan. Teori stres 

kerja (Lazarus & Folkman, 1984) menekankan 

bahwa tekanan lingkungan yang berlebihan 
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dapat menciptakan ketegangan emosional 

yang berdampak pada turnover intention. 

Hasil mediasi menunjukkan bahwa 

stres kerja tidak signifikan memediasi 

hubungan antara lingkungan kerja dan 

turnover intention, dengan nilai path 

coefficient sebesar -0.001, t-statistic 0.124, 

dan p-value 

0.902. 

1.10. Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Turnover Intention 

dengan di mediasi oleh stres 

kerja di PT FIFGROUP 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan, kompensasi, 

lingkungan kerja, dan stres kerja secara 

bersama-sama memiliki pengaruh 

signifikan terhadap turnover intention di 

PT. FIFGROUP. Faktor-faktor ini saling 

berinteraksi dalam menciptakan 

pengalaman kerja yang memengaruhi 

loyalitas karyawan. Menurut teori sistem 

sosial (Luhmann, 1995), organisasi harus 

melihat semua elemen ini sebagai bagian 

dari sistem yang saling memengaruhi. 

Hasil uji gabungan menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan, kompensasi, 

lingkungan kerja, dan stres kerja secara 

bersama-sama memberikan gambaran 

pengaruh yang signifikan terhadap 

turnover intention. Namun, kontribusi 

masing- masing variabel perlu dievaluasi 

lebih lanjut untuk memahami keterkaitan 

dalam menciptakan retensi karyawan yang 

optimal. 

 

IV. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

telah dilakukan terhadap PT FIFGROUP di 

atas, maka diperoleh beberapa kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Gaya kepemimpinan memiliki 

pengaruh langsung terhadap 

turnover intention PT FIFGROUP. 

Pemimpin yang tidak memberikan 

arahan, dukungan, atau perhatian 

yang memadai meningkatkan keinginan 

karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Hasil menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional 

mampu mengurangi turnover intention 

dengan menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif. 

2. Gaya kepemimpinan signifikan 

memengaruhi stres kerja. Pemimpin yang 

responsif dan komunikatif dapat 

mengurangi stres karyawan, sedangkan 

gaya kepemimpinan yang kurang adaptif 

memperburuk kondisi psikologis 

karyawan. 

3. Stres kerja memediasi hubungan antara 

gaya kepemimpinan dan turnover 

intention. Pemimpin yang tidak efektif 

meningkatkan stres kerja, yang pada 

akhirnya mendorong niat karyawan untuk 

keluar dari perusahaan. 

4. Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. 

Ketidakpuasan terhadap kompensasi 

mendorong karyawan mencari peluang 

kerja lain, sedangkan kompensasi yang 

adil meningkatkan retensi. 

5. Kompensasi memengaruhi stres kerja. 

Kompensasi yang tidak mencukupi 

meningkatkan tekanan emosional dan 

stres karyawan, sedangkan kompensasi 

yang layak menciptakan rasa aman. 

6. Stres kerja memediasi hubungan antara 

kompensasi dan turnover intention. 

Kompensasi yang tidak memadai 

meningkatkan stres, yang berujung pada 

intensi keluar karyawan. 

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

turnover intention. Lingkungan  kerja  

yang  buruk meningkatkan keinginan 

keluar, sementara suasana kerja yang 

nyaman dan harmonis meningkatkan 

loyalitas. 

7. Lingkungan kerja yang mendukung 

menurunkan tingkat stres kerja, 

sedangkan kondisi kerja yang penuh 

tekanan memperburuk kesejahteraan 
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psikologis karyawan. 

8. Stres kerja memediasi hubungan 

antara lingkungan kerja dan 

turnover intention. Lingkungan 

kerja yang tidak mendukung 

meningkatkan stres dan intensi 

keluar. 

9. Gaya kepemimpinan, kompensasi, 

lingkungan kerja, dan stres kerja 

secara bersama-sama memengaruhi 

turnover intention. Kombinasi 

pengelolaan yang baik terhadap 

semua faktor ini meningkatkan 

retensi karyawan secara signifikan. 

 

V. SARAN 

Saran yang dapat penulis berikan 

pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Fokus pada menciptakan lingkungan 

kerja yang nyaman, termasuk 

fasilitas fisik yang memadai dan 

hubungan interpersonal yang positif, 

akan membantu menekan stres kerja 

dan turnover intention. 

2. Integrasi kebijakan dalam gaya 

kepemimpinan, kompensasi, dan 

peningkatan lingkungan kerja perlu 

dilakukan secara sistematis. Selain 

itu, perusahaan juga perlu 

meningkatkan program manajemen 

stres untuk mendukung 

kesejahteraan psikologis karyawan. 

3. Perusahaan perlu secara rutin 

mengevaluasi struktur kompensasi 

untuk memastikan keadilan dan 

daya saing di pasar tenaga kerja, 

sehingga dapat mengurangi stres dan 

meningkatkan loyalitas karyawan. 

4. PT FIFGROUP perlu 

menyelenggarakan pelatihan 

kepemimpinan untuk meningkatkan 

kompetensi komunikasi, motivasi, 

dan pengelolaan stres oleh 

pemimpin. 
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