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ANALISIS PENGARUH WORK ENGAGEMENT SEBAGAI MEDIATOR ANTARA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN CHALLENGE STRESSORS DENGAN TURNOVER INTENTION PADA KARYAWAN TETAP DI LEMBAGA PENDIDIKAN INDONESIA AMERIKA
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Pascasarjana Ilmu Manajemen, Universitas Indonesia

Abstract
The study aims to examine the effect of work engagement as a mediator on transformational leadership and challenge stressors with turnover intention. The study was conducted on 79 permanent employees working in all branch offices in one of the non formal education institutions spread in Jakarta, West Java, Central Java and East Java. The results showed that work engagement has influence as a mediator between transformational leadership and challenge stressors to turnover intention. The results also show that work engagement has the most significant role to increase the influence of transformational leadership on turnover intention because it has the greatest total effect value.
Key Words: Turnover intention, work engagement, kepemimpinan transformasional, challenge resources.
PENDAHULUAN
Apabila berbicara mengenai lembaga nonformal yang ada di seluruh Indoneisa mempunyai jumlah yang tidak sedikit, melihat data dari Direktorat Pembinaan Kursus dan Pelatihan Ditjen Pendidikan Anak Usia Dini dan Pendidikan Masyarakat Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan tahun 2017 terdapat 76 jenis kursus nonformal yang diselenggerakan oleh sekitar 29.283 lembaga, hal ini mencerminkan persaingan yang cukup ketat diantara lembaga pendidikan nonformal tersebut.Diantara semua pendidikan nonformal tersebut, peneliti menilai kemampuan berbahasa Inggris merupakan sarana komunikasi internasional yang sangat penting. Cukup banyak lembaga-lembaga nonformal yang menyediakan jasa pembelajaran bahasa Inggris, diantaranya adalah EF, ILP, Oxford, TBI, SPEC, LIA, Primagama English, Wall Street, dan LPIA untuk memenuhi permintaan pasar.
Di dalam penelitian ini peneliti mengangkat fenomena yang terkait dengan sumber daya manusia yang ada di salah satu lembaga tersebut yaitu Lembaga Pendidikan Indonesia Amerika (LPIA) yang menawarkan jasa pengajaran Bahasa Inggris. Peneliti mendapatkan permasalahan yang dihadapi oleh LPIA yaitu persentase turnover karyawan kantor LPIA cabang yang sangat besar terutama di posisi staff (70%). Dan berdasarkan data dari HR (Human Resource) LPIA didapatkan data perbandingan rata-rata persentase turnover karyawan kantor LPIA cabang pertahunnya.

Tabel 1 Persentase rata-rata turnover ​pertahun

	Posisi
	Angka rata-rata turnover karyawan kantor LPIA cabang 

	Staff
	70%

	Koordinator
	< 50%

	Manajer
	<5%


Sumber: HR LPIA (2017)
Berkaitan dengan angka rata-rata turnover karyawan pertahunnya dapat dilihat bahwa karyawan dengan posisi staff dari tahun ke tahun terus mengalami penurunan.

Tabel 2 Rata-rata jumlah karyawan tetap di setiap kantor LPIA cabang

	Tahun
	< 2011
	2012
	2013
	2014
	2015
	2016

	Posisi
	
	
	
	
	
	

	Staff
	22
	19
	15
	14
	12
	7

	Koordinator
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	Manajer
	1
	1
	1
	1
	1
	1

	Total
	27
	24
	20
	19
	17
	12


Sumber: HR LPIA (2017)

Peneliti melihat adanya perbedaan pendapat di penelitian terdahulu dan fakta di lapangan, permasalahan pertama yang peneliti dapatkan di lapangan adalah mengenai beban kerja yang berlebihan di LPIA dan membuat beberapa karyawan kantor LPIA cabang resign dikarenakan hal tersebut, beberapa diantaranya adalah cabang Klender, Rawa Panjang, Tangerang, Kelapa 2, Depok Timur, Pamulang, Kampung Artis, dan Margonda. Sementara itu permasalahan kedua yang peneliti dapatkan adalah mengenai tanggung jawab pekerjaan di LPIA yang membuat karyawan kantor LPIA cabang resign, yaitu cabang Jatimulya, Cikarang, dan Rawa Panjang. Permasalahan kepemimpinan adalah masalah terakhir yang terjadi di LPIA, dimana cabang-cabang seperti Klender, Bintaro, Depok, Kampung Artis, dan Buaran merasa bahwa terdapat permasalahan dengan kepemimpinan yang ada di LPIA. Semua data tersebut didapat dari hasil wawancara dengan dengan Ibu Olga Herny, salah satu Senior Manager, 25Mei 2017. Namun penelitian oleh Karatepe, Beirami, Bouzari, dan Safavi pada tahun 2013, lalu penelitian yang dilakukan oleh Webster, Beehr, dan Love pada tahun 2011 dimana kedua penelitian tersebut mempunyai hasil bahwa beban kerja yang berlebihan dan tugas tanggung jawab terhadap pekerjaan justru  dapat mengurangi tingkat turnover intention karyawan, serta pada penelitian tahun 2007 yaitu yang dilakukan oleh Podsakoff, Lepine, dan  Lepine menunjukkan hasil bahwa beban kerja dan tugas tanggung jawab pekerjaanmemiliki hubungan yang signifikan dan negatif terhadap turnover intention,  karena dianggap beban kerja dan tugas tanggung jawab pekerjaan sebagai hal yang menantang (challenge stressors) dan membuat karyawan lebih termotivasi di dalam bekerjan.
Terdapat pula penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wells dan Peachey pada tahun 2011, dan penelitian yang dilakukan oleh Green dan Miller, penelitian pada tahun 2011 mempunyai hasil bahwa kepemimpinan yang mempunyai tipe kepemimpinan transformasionaldapat menurunkan tingkat turnover intention karyawan. Maka dari itu perumusan masalah dalam penelitian ini adalah pengaruhkepemimpinan transformasional dan challenge stressors terhadap turnover intentiondengan work engagement sebagai mediator.
Menurut Tett dan Meyer (1993) mendefinisikan turnover intention sebagai hasrat keinginan sadar dan terencana untuk meninggalkan organisasi, danmenurut Carmeli dan Weisberg (2006) turnover intention adalah kecenderungan yang memungkinkan seorang individu untuk meninggalkan organisasi dalam waktu dekat.Cukup banyak yang menjadi faktor yang dapat memprediksi turnover intention, contoh pada peneltian yang dilakukan oleh Hofhuis, Zee, dan Otten pada tahun 2014 mengatakan bahwa job benefits, work content, career development, personal functioning, collagues, supervisor, dan organizational culture dapat memprediksi turnover intention, serta pada tahun 2015 terdapat penelitian yang dilakukan oleh Wong, Wong, dan Wong mempunyai hasil bahwa perceived organisational support dan affective commitment mempunyai hubungan yang signifikan dan negatif terhadap turnover intention karyawan.

Menurut Yukl (2010, dalam Gyensare, Tsede, Sanda, & Okpoti, 2016) kepemimpinan adalah tentang mempengaruhi orang lain untuk memahami dan menyetujui apa yang perlu dilakukan, bagaimana melakukannya dan proses membantu usaha individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama. Di tengah dimensi dari Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) yaitu transformasional, transaksional, laissez-faire mengemukakan bahwa transformasi menawarkan konstruksi yang paling empiris. Misalnya, menurut Nemanich dan Keller (2007, dalam Gyensare, Tsede, Sanda, & Okpoti, 2016) bukti menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah bentuk kepemimpinan yang efektif di tingkat organisasi, menurut García-Morales et al., (2012 dalam Gyensare, Tsede, Sanda, & Okpoti, 2016) kepemimpinan transformasional adalah bentuk kepemimpinan yang efektif di tingkat sektoral, dan menurut Howell dan Avolio (1993 dalam Gyensare, Tsede, Sanda, & Okpoti, 2016) kepemimpinan transformasional adalah bentuk kepemimpinan yang efektif di tingkat nasional.Struktur Kepemimpinan transformasional yang paling sering diterima menunjukkan bahwa hal itu menurut Gyensare, Tsede, Sanda, & Okpoti (2016) terdiri dari empat subdimensi: idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration.
Menurut Cavanaugh et al. (2000 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014) challenge stressors dinilai sebagai peluang untuk bertumbuh, belajar, dan mencapai sebuah tujuan, maka dapat membangkitkan emosi yang menyenangkan. Menurut Cavanaugh et al.(2000 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014) mengklasifikasikan challenge stressors sebagai work overload dan job responsibility.Work overload sendiri adalah besarnya sebuah tuntutan peran suatu pekerjaan kerja, dan sebuh perasaan bahwa ada banyak hal yang harus dilakukan dan tidak cukup waktu untuk melakukannya, hal tersebut dikemukakan oleh Parasuraman et al. (1996 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014). Sedangkan job responsibility adalah jumlah tanggung jawab pada pekerjaan, dimana harus dengan sebaik mungkin memberikan pelayanan kepada pelanggan, memberikan perhatian pribadi kepada pelanggan, dan harus mampu memberikan layanan yang diinginkan sesuai keinginan dari pelanggan, menurutChoi et al. (2012 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014), dan Tang dan Tang, (2012 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014). 
Schaufeli dan Bakker (2004)mengartikan work engagement sebagai sesuatu yang positif terkait dengan pekerjaan yang mencakup tiga dimensi, yaitu, vigor, dedication, dan absorption. Berkenaan dengan hubungan antara work engagement dan turnover intention, literatur empiris saat ini telah menunjukkan bahwa work engagement memiliki pengaruh negatif pada turnover intention (Koyunc, Burke, & Fiksenbaum, 2006; Saks, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004;. Shuck  Wollard, 2011).Schaufeli dan Bakker (2004) juga melakukan penelitian untuk menguji model penelitian menentukan kemungkinan anteseden dan konsekuensi dariengagementpada 1.698 pekerja di Belanda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement memiliki hubungan negatif terhadapTurnover Intention.

Peneliti menemukan dua jurnal yang membahas mengenai hubungan langsung antara kepemimpinan transformasionaldengan turnover intention, beberapa diantaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Wells dan Peachey pada tahun 2011 mempunyai hasil penelitian bahwa kepemimpinan transformasional memiliki efek negatif secara langsung terhadap turnover intentions. Tidak berbeda pada penelitian yang dilakukan pada tahun 2011 oleh Green dan Miller mempunyai hasil kepemimpinan transformasionalmempunyai korelasi yang negatif terhadap turnover intention. Beberapa penelitian terdahulu mengenai hubungan kepemimpinan transformasionaldan work engagement adalah seperti pada tahun 2014, penelitian yang dilakukan oleh Hayati, Charkhabi, dan Naami mempunyai hasil bahwa Kepemimpinan transformasionalmempunyai hubungan yang signifikan dan positif terhadap work engagement. Pada Tahun 2016 terdapat penelitian oleh Wang, Li, dan Li, mempunyai hasil bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai hubungan yang siginifikan dan positif terhadap work engagement.

Peneliti menemukan pada penelitian terdahulu mengenai hubungan langsung antara challenge stressors dengan turnover intention seperti pada tahun 2007 terdapat penelitian yang dilakukan oleh Podsakoff, Lepine, dan Lepine menunjukkan hasil bahwa challenge stressors memiliki hubungan yang signifikan dan negatif terhadap turnover intention. Pada penelitian tersebut pengukuran challenge stressors adalah level dari attention required by job or role demands, pressureto complete tasks, time urgency, dan quantitative and subjectiveworkloads.

Namun pada penelitian di tahun 2017 yang dilakukan oleh Babakus, Yavas, Karatepe, Challenge Stressor tidak mempunyai hubungan sama sekali terhadap Work Engagement, dan Challenge Stressors mempunyai hubungan yang positif terhadap Turnover Intention. Dalam hal ini tampaknya challenge stressors tidak dianggap sebagai peluang untuk pertumbuhan dan pembelajaran pribadi; Sebagai gantinya, mereka menilainya sebagai sebuah ancaman. Temuan ini menguatkan argumen dari Bakker dan Sanz-Vergel (2013 dalam Babakus, Yavas, & Karatepe, 2017) bahwa apa yang menjadi challenge stressors dalam satu konteks pekerjaan mungkin merupakan hindrance stressors di konteks pekerjaan yang lain. Ini mungkin juga dijelaskan berdasarkan efek eustress dan distress menurut Babakus et al. (2009 dalam Babakus, Yavas, & Karatepe, 2017). Secara khusus, karyawan yang sering terkena challenge stressors (misalnya work overload) tidak dapat lagi menilai penyebab stres tersebut sebagai peluang untuk pertumbuhan dan pembelajaran pribadi. Akibatnya, efek eustress dari challenge stressors pada turnover intention berubah menjadi efek distress.
Pada penelitian yang dilaukan oleh Karatepe, Beirami, Bouzari, dan Safavi di tahun 2014 mempunyai hasil bahwa Challenge Stressors dan Work Engagement mempunyai hubungan yang signifikan dan positif. Pada penelitian yang dilakukan pada tahun 2016 oleh Memon, Salleh, dan Baharom mempunyai hasil bahwa Work Engagement mempunyai hubungan negative yang sangat kuat terhadap Turnover Intention.Pada tahun 2016 terdapat penelitian dilakukan oleh Camgoz, Ekmekci, Karapinar, dan Guler ditemukan bahwa work engagement mempunyai hubungan yang signifikan dan negatif terhadap turnover intention.

Namun terdapat penelitian yang dilakukan oleh Gyensare, Tsede, Sanda, dan Okpoti pada tahun 2016 dimana tidak disupportnya hubungan langsung dari kepemimpinan transformasional dengan turnover intention karyawan dikarenakan diharuskan melalui affective commitment terlebih dahulu. Terdapat juga penelitian pada tahun 2017 yang dilakukan oleh Liang, Chang, Ko, dan Lin, di mana pada penelitian tersebut, kepemimpinan transformasionalharuslah melalui variable relational identification untuk dapat mempengaruhi work engagement. Pada tahun 2016 penelitian oleh oleh Teoh, Coyne, Devonish, Leather, & Zarola dimana mempunyai hasil bahwa work engagemengt mempunyai hubungan tidak signifikan dan negatif terhadap turnover intention.
METODE
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Sumber: Hasil olahan pribadi

H1: Work engagement memediasi pengaruh antara kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention.

H2: Work engagement memediasi pengaruh antara challenge stressors terhadap turnover intention
Di dalam kepemimpinan transformasional menurut  Gyensare, Tsede, Sanda, & Okpoti (2016) terdiri dari Idealized influence 8 butir pernyataan pada kuesioner yang terdiri dari 4 butir pernyataan pada sub-dimensi Idealized Attributes or Idealized Influence (Attributes) dan 4 butir pernyataan pada sub-dimensi Idealized Behaviors or Idealized Influence (Behaviors) ; Inspirational motivation terdiri dari 4 butir pernyataan. ; Inspirational motivation terdiri dari 4 butir pernyataan ; Individualized consideration memiliki 4 butir pernyataan. Sumber butir pernyataan kuesionernya berasal dari Multifactor Leadership QuestionnaireTM Third Edition Manual and Sample Set Bruce J. Avolio and Bernard M. Bass University of Nebraska and SUNY Binghamton (MindGarden).  Challenge stressors menurut Cavanaugh et al. (2000 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014) terdiri dari 12 butir pernyataan. Work overload menurut Parasuraman et al. (1996 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014) terdiri dari 8 butir pernyataan yang bersal dari 4 butir pernyataan dari Price (2001 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014) dan 4 butir pernyataan dari Noblet et al. (2005 dalam Newton, Teo, Pick, Ho, & Thomas, 2016). Job responsibility terdiri dari 4 butir pernyataan dari Hackman dan Oldham (1975 dalam Karatepe, Beirami, Bouzari, & Safavi, 2014). Menurut Schaufeli et al. (2002 dalam Auh, Mengue, Spyroulou, & Wang, 2015) work engagement mempunyai total 17 butir pernyataan kuesioner. Terdapat 3 dimensi pada work engagement yaitu: Vigor terdiri dari 6 butir pernyataan; Dedication memiliki 5 butir pernyataan pernyataan; Absortion terdiri dari 6 butir pernyataan. Kesemua butir pernyataan pada kuesioner didapat dari versi lengkap Utrecht Work Engagement Scale dariSchaufeli et al. (2002 dalam Auh, Mengue, Spyroulou, & Wang, 2015). Turnover intention mempunyai 3 butir pernyataan pada kuesioner, menurut Colarelli (1982 dalam Saks, 2006).
Peneliti mengumpulkan data berupa data primer dikarenakan data yang peneliti kumpulkan sendiri oleh perorangan maupun langsung kepada objek penelitian. Peneliti melakukan penyebaran kuesioner kepada responden sebagai objek penelitian dan langsung diisi secara langsung oleh respondent tersebut, maupun ada yang peneliti kirimkan melalui jasa pengiriman seperti TIKI dan JNE kepada responden yang bekerja di cabang di luar kota. Penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Maret 2017 sampai dengan bulan Mei 2017, dan peneliti sempat mengikuti rapat kerja tahunan LPIA yang di Solo di hotel Novotel pertengahan Maret 2017 guna mensosialisasikan penelitian.


Populasi dan sampel yang peneliti teliti adalah seluruh karyawan tetap di cabang LPIA. Dengan menggunakan rumus slovin dari total karyawan tetap di LPIA yang bekerja di kantor LPIA cabang sebanyak 164 responden, dan peneliti menetapkan batas toleransi eror sebesar 10%, maka didapat jumlah sample minimal yang harus dipenuhi di dalam penelitian ini adalah sebanyak 62 responden. Batas toleransi eror 10% juga digunakan pada penelitian tahun 2017 oleh Pawirosumarto, Sarjana, dan Muchtar.
Metode analisis data yang dipakai oleh peneliti menggunakan multiple regression analysis menggunakan variabel mediasi yaitu work engagement. Menurut Baron dan Kenny (1986) disebut mediasi apabila variabel mediasi tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Variabel mediasi letaknya diantara variabel independen dan variabel dependen sehingga variabel independen secara tidak langsung mempengaruhi variabel dependen. Pada gambar 3.1 dapat terlihat bahwa work engagement sebagai variabel mediasi antara variabel independen yaitu kepemimpinan transformasionaldan challenge stressors dengan variabel dependen yaitu turnover intention.

Pada penelitian ini dilakukan menggunakan metode kuantitatif dalam menganalisa data yang didapat sehingga data yang mempunyai bentuk angka dapat dilakukan pengolahan dengan memakai metode statistik program IBM SPSS Statistics 23. Metode kuantitatif dipilih dikarenakan diharapkan hasil pengukuran dapat lebih akurat dalam menginterpretasikan respon dari responden. Peneliti menggunakan tipe penelitian deskriptif bertujuan untuk menggambarkan dan menunjukkan fungsi ataupun karaktersitik (Malhotra 2010). Untuk mendukung tipe penelitian yang dilakukan ini metode pengumpulan data berupa kuesioner dengan menggunakan pertanyaan tertutup dalam bentuk pertanyaan yang disertai pilihan jawaban dimana responden bisa memilih salah satu jawaban dari pilihan jawaban yang tersedia dengan menggunakan skalalikert mulai dari point terendah yaitu 1 (Sangat tidak setuju), dan point tertinggi yaitu 5 (sangat setuju).
Terkait dengan pengujian validitas, peneliti menggunakan nilai factor loading dibawah 0.5 dihapus, dan terkait dengan uji reliabilitas dimana diharapkan mempunyai nilai cronbach alpha > 0,6, maka diharuskan beberapa butir pernyataan juga dihapuskan. Dari total 52 butir pernyataan, terdapat 13 pernyataan yang dihapus (sekitar 25%).

Tabel 3 Butir Pernyataan yang Dihapus

	Variabel
	Dimensi
	Nomor
	Butir Pernyataan yang Dihapus
	SFL

	Kepemimipan Transformasional
	Individual Consideration
	Q3
	Atasan saya menganggap saya memiliki kebutuhan, kemampuan, dan aspirasi yang berbeda dari orang lain
	0,366

	
	
	Q4
	Atasan saya membantu saya untuk mengembangkan kekuatan saya
	0,463

	Challenge Stressor
	Workload
	Q1
	Saya tidak memiliki waktu yang cukup untuk menyelesaikan semua pekerjaan saya 
	0,148

	
	
	Q2
	Saya merasa terbebani dengan pekerjaan saya
	0,096

	
	
	Q5
	Saya tidak mampu untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan sesuai standar yang diharapkan
	0,096

	
	
	Q8
	Pekerjaan saya dipantau secara ketat
	0,332

	
	Job Responsibility
	Q2
	Saya merasa seharusnya sayalah yang menerima pujian maupun teguran atas hasil pekerjaan saya 
	0,314

	
	
	Q4
	Saya merasa kesulitan untuk memastikan pekerjaan yang saya kerjakan selesai atau tidak
	0,014

	Work Engagement
	Vigor
	Q1
	Saat bekerja saya merasa bersemangat dan penuh dengan energy
	0,589

	
	
	Q3
	Ketika bangun di pagi hari, saya langsung berfikir untuk bekerja 
	0,620

	
	 
	Q2
	Ketika saya bekerja, saya melupakan segala sesuatu yang ada di sekitar saya
	0,611

	
	Absortion
	Q4
	Saya terlarut dengan pekerjaan saya
	0,586

	
	
	Q6
	Sulit untuk melepaskan diri saya dari pekerjaan saya
	0,665


Sumber: Hasil pengolahan data dengan SPSS
Hasil uji reliabilitas menjelaskan bahwa instrumen yang digunakan oleh peneliti dapat digunakan secara berulang kali dengan memberikan hasil yang sama atau tetap. Hasil tersebut dapat ditunjukkan dengan nilai dari cronbach alpha yang lebih besar dari 0.6. Dapat dilihat bahwa nilai cronbach alpha terbesar berasal dari variable kepemimpinan transformasionaldimensi individual consideration dengan cronbach alpha tertinggi yaitu 0.946 setelah dilakukan penghapusan 2 butir pertanyaan, lalu diikuti dengan variabel challenge stressors dengan dimensi work overload dengan nilai cronbach alpha 0.881 setelah dilakukan penghapusan 2 butir pernyataan. Untuk Variabel challenge stressors dengan dimensi job responsibility memiliki cronbach alpha terendah sebesar 0.589 meskipun sudah dilakukan penghapusan butir kuesioner dan menyisakan 2 butir pernyataan kuesioner saja. Peneliti tetap memakai variabel job responsibility dengan 2 butir pernyataan kuesioner tanpa mengapus salah satunya agar tidak menyisakan 1 butir pernyataan saja pada kuesionernya.

Tabel 4 Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

	Variabel – Dimensi
	Jumlah Butir Penyataan awal
	Jumlah Butir Pernyataan yang sisa
	Cronbach's Alpha

	Challenge Stressors - Work overload
	8
	4
	0.881

	Challenge Stressors - Job Responsibility
	4
	2
	0.589

	Kepemimpinan transformasional - Idealized Atributes
	4
	4
	0.817

	Kepemimpinan transformasional - Idealized Behavior
	4
	4
	0.751

	Kepemimpinan transformasional - Inspirational Motivation
	4
	4
	0.87

	Kepemimpinan transformasional - Intelectual Simulation
	4
	4
	0.855

	Kepemimpinan transformasional - Individual Consideration
	4
	2
	0.946

	Work Engagement – Vigor
	6
	4
	0.712

	Work Engagement – Dedication
	5
	5
	0.767

	Work Engagement – Absortion
	6
	3
	0.703

	Turnover Intention
	3
	3
	0.789


Sumber: Hasil pengolahan data dengan SPSS

HASIL DAN PEMBAHASAN

Objek penelitian ini adalah pegawai tetap yang bekerja di seluruh cabang LPIA di Indonesia. Dimana pada tahun 2017 terdapat 45 cabang LPIA yang aktif dengan total terdapat 164 pegawai tetap. Jumlah sampel yang diperlukan di dalam penelitian ini minimal adalah 63 responden. Dengan menggunakan rumus slovin dimana batas toleransi eror sebesar 10% dari total seluruh populasi yaitu 164, maka didapatkan perhitungan batas minimal responden adalah sebanyak 62,12 responden (dilakukan pembulatan menjadi 62 responden).


Dari hasil pengolahan menggunakan rumus Levine, Stephan, Krehbiel, dan Berenson (2011) bahwa nilai pada `challenge stressors sebesar 3.81. Dari kedua dimensi yang ada pada challenge stressors yang memiliki nilai tertinggi adalah job responsibility yaitu 4,16, dimana justru karyawan menilai tingkat besarnya work overload hanya 3,47. Dapat disimpulkan bahwa karyawan di LPIA menilai bahwa sebuah tuntutan stress dimana karyawan cenderung menilainya sebagai sesuatu yang berpotensi terhadap pertumbuhan pribadi karyawan tersebut dan juga sesuatu yang berhubungan dengan pencapaian di dalam pekerjaan mereka atau yang disebut sebagai challenge stressors di LPIA cukup tinggi dengan nilai 3,81.

Tabel 5 Mean Variabel Challenge Stressors

	Variabel – Dimensi
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Keterangan

	Challenge Stressors
	78
	3.81
	0.56
	Tinggi

	Work Overload
	78
	3.47
	0.79
	Sedang

	Job Responsibility
	79
	4.16
	0.59
	Tinggi


Sumber : Hasil pengolahan data dengan SPSS

Jika melihat pada data di bawah ini nilai mean keseluruhan dimensi pada varibel work engagement yaitu sedang, hal ini dapat diartikan bahwa tingkat tingginya energi dan ketahanan mental karyawan di LPIA,tingkat keterlibatan dalam pekerjaan seseorang dan perasaan antusias tentang pekerjaan karyawan di LPA, dan tingkat konsentrasi dan keasyikan di dalam melakukan sebuah pekerjaan sehingga waktu berlalu dengan cepat karyawan di LPIA masih tergolong sedang.

Tabel 6 Mean Variabel Work Engagement

	Variabel – Dimensi
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Keterangan

	Work Engagement
	77
	3.54
	0.51
	Sedang

	Vigor
	78
	3.43
	0.53
	Sedang

	Dedication
	79
	3.65
	0.54
	Sedang

	Absortion
	78
	3.53
	0.63
	Sedang


Sumber : Hasil pengolahan data dengan SPSS
Setelah itu peneliti ingin mengukur nilai leadership yang ada di LPIA. Setelah dilakukan pengolahan data, maka didapat bahwa nilai mean untuk kepemimpinan transformasionaldi LPIA sudah tinggi yaitu sudah di atas 3,77.

Tabel 7. Mean Variabel Kepemimpinan transformasional

	Variabel – Dimensi
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Keterangan

	Kepemimpian Transformasional
	73
	3.77
	0.56
	Tinggi

	Idealized Influence
	77
	3.68
	0.62
	Tinggi

	Inspirational Motivation
	79
	3.8
	0.64
	Tinggi

	Intelectual Simulation
	79
	3.72
	0.71
	Tinggi

	Individual Consideration
	75
	3.77
	0.54
	Tinggi


Sumber : Hasil pengolahan data dengan SPSS
Jika melihat nilai mean pada variabel turnover intention mempunyai nilai yang rendah yaitu 3,02. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tingkat kecenderungan yang memungkinkan seorang individu untuk meninggalkan organisasi dalam waktu dekat karyawan di LPIA masih di angka rata-rata.
Tabel 8. Mean Variabel Turnover Intention

	Variabel – Dimensi
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Keterangan

	Turnover Intention
	79
	3.02
	0.75
	Sedang


Sumber : Hasil pengolahan data dengan SPSS

Selanjutnya dilaukan uji hipotesis dengan menggunakan analisa regresi linear Unstandardized coefficient yang biasa digunakan untuk model regresi dimana fungsinya adalah untuk meramalkan gambaran masa depan dengan data masa lalu, dengan variabel mediating yang biasa digunakan oleh Baron dan Kenny (1986).
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Gambar 3. Hasil Uji Hipotesis

Menurut Baron dan Kenny (1986) dimana terdapat 3 tahap investigasi. Pertama yang perlu hasil meregresikan hubungan antara kepemimpinan transformasionaldan turnover intention menunjukkan hubungan yang tidak signifikan dengan p = 0,651 dan c’ = 0,109.  Hubungan langsung tanpa mengikutsertakan variabel mediator sebagai pengontrol antara kepemimpinan transformasional dan turnover intention dimana tidak mempunyai hubungan yang signifikan sejak awal dengan p = 0,515 dan c = - 0,153. Selanjutnya menginvestigasi hubungan tidak langsung dengan menggunakan variabel mediator yaitu work engagement satu per satu, denganhasil meregresikan hubungan antara kepemimpinan transformasionalterhadap work engagement mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan p = 0,003 dan c’ = 0,426 dan hasil meregresikan turnover intention dengan work engagement mempunyai hubungan yang positif dan signfikan dengan p = 0,001 dan c’ = -  0,568. 
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Gambar 8. Tahapan Investigasi kepemimpinan transformasional, work engagement, dan turnover intention
Dengan adanya hasil yang tidak signifikan antara hubungan langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention baik mengikutsertakan variabel mediator ataupun tidak, maka dari itu hipotesis 1 terbukti dimana work engagement memediasi pengaruh kepemimpinan transformasionalterhadap turnover intention. Hal ini dapat diartikan bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh terhadap turnover intention harus melalui perantara work engagement terlebih dahulu.

Sama seperti pada Hipotesis 1, dimana pada Hipotesis 2 juga menggunakan menurut Baron dan Kenny (1986), terdapat 3 tahapan regresi yang harus diinvestigasi. Yang pertama adalah turnover intention diregresikan terhadap challenge stressors dimana tidak menunjukkan hubungan yang signifikan dengan p = 0,114 dan c’ = 0,288. Dapat dilihat pada gambar 4.3 dengan melihat nilai unstandardized coefficients antara hubungan langsung challenge stressors dengan turnover intention baik ketika work engagement dimasukkan sebagai pengontrol ataupun tidak, sama-sama mempunyai hubungan yang tidak signifikan, dimana ketika dimasukkan sebagai pengontrol mempunyai nilai p = 0,475 dan c = - 0,110.
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Gambar 9. Tahapan Investigasi challenge stressors, work engagement, dan turnover intention


Maka dari itu sama seperti pada hipotesis 1 dimana peneliti selanjutnya meregresikan meregresikan antara challenge stressors terhadap work engagement menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan dengan p =  0,000 dan c’= 0,548 dan dilanjutkan dengan merergresikan work engagement dengan turnover intention dimana mempunyai hubungan yang negatif dan signifikan dengan p =  0,001 dan c’ = -0,568. 



Melihat bahwa tidak signifikannya hubungan langsung antara challenge stressors terhadap turnover intention,, maka dari itu hipotesis 2 terbukti dimana work engagement memediasi pengaruh challenge stressors terhadap turnover intention Hal ini dapat diartikan bahwa pengaruh challenge stressors terhadap turnover intention pada karyawan tetap di kantor LPIA cabang sepenuhnya dimediasi oleh work engagement.
Tabel 3. Total Effects Work Engagement sebagai Mediator
	Hubungan Mediator
	Total Effect

	CS-WE-TI
	-0,316

	KTF-WE-TI
	-0,245


Sumber: Hasil data olahan SPSS

Dari tabel 3 dapat terlihat bahwa total effects paling besar didapat dari work engagement yang memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan turnover intention. Hal ini terlihat dari nilai total effects yaitu -0,245hal ini mempunyai arti bahwa work engagement mempunyai peran paling signifikan untuk meningkatkan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention dikarenakan mempunyai nilai total effect terbesar.



Berdasarkan seluruh data yang sudah peneliti olah, menyimpulkan bahwa work engagement memediasi pengaruh baik antara kepemimpinan transformasionaldengan turnover intention, maupun antara challenge stressors dengan turnover intention. Jika melihat nilai mean pada kepemimpinan transformasionalsebesar 3.77 dan berada di skor yang tinggi, hal ini memberikan cerminan bahwa responden sudah merasa bahwa kepemimpinan di LPIA sudah menggambarkan seorang pemimpin transformasional. Hal ini didukung dengan hasil wawancara yang didapat oleh peneliti hanya terdapat 2 kasus dari 11 kasus seorang Branch Manager keluar dikarenakan bermasalah dengan pimpinan.



 Peneliti lalu mencoba mengkaitkan per dimensi pada kepemimpinan transformasionalterhadap kasus yang pernah ada di LPIA, maka pada dimensi yang pertama yaitu idealized influence dimana seorang pemimpin yang mampu menetapkan diri mereka sebagai panutan bagi pengikut dan menyebabkan pengikut ingin mengidentifikasi dan meniru pemimpinnya, maka dapat membuat karyawan LPIA dapat lebih engage terhadap LPIA. Dikarenakan sesuai dengan hasil wawancara kepada salah satu Senior Branch Manager LPIA dimana didalam wawancara tersebut menyiratkan bahwa pemimpin di LPIA kurang bisa menetapkan diri sebagai panutan dengan cara memberikan perintah kepada seluruh Branch Manager seluruh nasional untuk menghadap dinding dan ditegur karena tidak mencapai target tentu saja hal tersebut bukan cerminan pimpinan yang menganut salah satu dimensi dari kepemimpinan transformasionalyaitu idealized influence. Di mana hal tersebut mengakibatan ada 1 Branch Manager yang resign yaitu Branch Manager dari cabang Klender


Namun meskipun begitu, pimpinan di LPIA sudah menganut salah satu dimensi dari kepemimpinan transformasionalyaitu inspirational motivation, dimana pemimpin yang mampu mengkomunikasikan antusiasme dan optimisme akan visi masa depan yang menarik. Dalam hal ini, pimpinan LPIA sanggup secara antusias untuk mengkomunikasikan visi dan misi LPIA tersebut kepada para karyawannya, salah satu contohnya adalah dengan cara mengharuskan seluruh karyawan di masing-masing cabang membacakan visi dan misi LPIA secara lantang ketika sedang briefing pagi dan hal tersebut sudah mendarah daging serta menjadi motivasi setiap karywan LPIA. Tidak lupa juga dengan pembuktian dari para pemimpin di LPIA dimana mereka mau untuk bersusah payah dan mengorbanka hari Minggu untuk datang ke kantor dan sekedar melakukan pembuatan laporan, pemantauan keadaan, pemantauan keamanan cabang, dan perencanaan untuk pemenuhan target sales bulanan. Secara tidak langsung sikap pemimpin seperti itu sudah mencerminkan tindakan yang memberikan motivasi dan inspirasi kepada bawahannya untuk bekerja lebih baik.



Pada dimensi Intellectual stimulation dimana seorang pemimpin mendorong pengikut untuk menjadi kreatif dan inovatif dengan menantang asumsi dan mencoba untuk melihat masalah melalui perspektif baru dan berbeda pun sudah diterapkan dengan baik di LPIA. Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Anton selaku Direktur Marketing LPIA, dimana membebaskan para karyawan LPIA baik level Branch Manager, Asisstant Manager, Coordinator, maupun staff untuk mencari market dari mana saja tidak terbatas pada satu hal saja. Seperti pada contohnya sesuai dengan wawancara pada Branch Manager di cabang yang berbeda yaitu pada cabang margonda dimana beliau didorong untuk berpikir kreatif dan inovatif menyelesaikan masalah pemenuhan target dengan menyasar pasar tidak terbatas pada pasar yang mayoritas ada di daerah Margonda seperti mahasiswa, maupun nich market seperti bekerja sama dengan pemerintah daerah setempat untuk melakukan pelatihan bahasa inggris.



Namun begitu pada dimensi terakhir yaitu individualized consideration dimana seorang pemimpin yang sadar akan kebutuhan pengikut akan pertumbuhan dan perkembangan dan bertindak sebagai mentor atau pelatih, bekerja dengan pengikut untuk mengembangkannya lebih jauh berdasarkan perbedaan kebutuhan dan keinginan individual mereka masih belum terlihat sepenuhnya di LPIA. Menurut hasil wawancara dengan Senior Branch Manager LPIA bahwa ada salah 1 Branch Manager yang berasal dari cabang Bintaro pernah curhat kepada salah seorang Senior Manager yang saya wawancara ketika keluar dari LPIA merasa kurang diperhatikan kebutuhannya oleh pimpinan LPIA. Dalam hal ini seharusnya seorang pemimpin jika menerapkan salah satu dimensi kepemimpinan transformasionalyaitu individualized consideration harus sadar akan kebutuhan pengikutnya.



Terlebih jika melihat hubungan antara kepemimpinan transformasionalterhadap work engagement dimana mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan p = 0,003 dan c’ = 0,426, maka menurut peneliti apa yang sudah LPIA lakukan berkaitan dengan kepemimpinan sudah benar, dan mampu membuat karyawan lebih engage, dimana jika sudah enagage maka dapat menurunkan angka turnover karyawan. Namun begitu masih ada yang perlu diperbaiki oleh LPIA yaitu seorang pemimpin di LPIA harus lebih bisa menetapkan diri mereka sebagai panutan bagi pengikut dan menyebabkan pengikut ingin mengidentifikasi dan meniru pemimpinnya, serta harus lebih sadar akan kebutuhan pengikut akan pertumbuhan dan perkembangan dan bertindak sebagai mentor atau pelatih, bekerja dengan pengikut untuk mengembangkannya lebih jauh berdasarkan perbedaan kebutuhan dan keinginan individual mereka



Bahkan pada penelitian terdahulu di berbagai macam industri sudah banyak yang membuktikan bahwa kepemimpinan transformasionalmempunyai hubungan yang signifikan dan positif terhadap work engagement, diantaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Hoper, Muser, dan Janneck pada tahun 2012, penelitian yang dilakukan oleh Hayati, Charkhabi dan pada tahun 2014, penelitian yang dilakukan oleh Ghadi, Fernando, dan Caputi  pada tahun 2013 bahkan sebelum memasuki mediator (Meaning of Work) pada penelitian tersebut), serta penelitian yang dilakukan pada tahun 2016 oleh Wang, Li, dan Li.



Dengan terciptanya engage pada karyawan melalui kepemimpinan transformasional yang baik dan sudah dibenahi di LPIA serta melalui beban kerja dan tugas dan tanggung jawab yang sesuai maka diharapkan dapat menurunkan angka resign karyawan kantor LPIA cabang. Melalui rasa engage yang tercipa, sudah sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu dimana mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan, yaitu penelitian yang dilakukan oleh Agarwal, Datta, Beard, dan Bhargava pada tahun 2012, dan penelitian yang dilakukan oleh Lu, Lu, Gursoy, dan Neale, pada tahun 2016, serta dua penelitian yang dilakukan pada tahun 2016 yang dilakukan oleh Memon, Salleh, dan dan juga yang dilakukan oleh Camgoz, Ekmekci, Karapinar, dan Guler.



Berdasarkan hasil wawancara dengan Branch Manager Depok bahwa karyawan LPIA membutuhkan seorang pemimpin yang mampu menuntun karyawan-karyawan di LPIA, dikarenakan inisiatif dari karyawan-karyawan LPIA masih kurang. Didukung pula dengan data secara komposisi di kantor LPIA cabang adalah staff, serta pada persentase rata-rata turnover karyawan kantor LPIA cabang untuk staff mencapai 70%, dan pada tabel 4.2 sebanyak 54.4% responden berposisi sebagai staff, dapat peneliti simpulkan bentuk kepemimpinan yang baik yaitu kepemimpinan transformasional sangat dibutuhkan di LPIA terutama kantor cabang, hal ini agar menurunkan angka turnover intention karyawan. Terlebih jika melihat bahwa sebanyak 68.4% responden baru bekerja selama 1 – 2 tahun, maka peneliti menganalisa mereka masih membutuh bimbingan yang baik dari seorang pemimpin, terlebih berdasarkan hasil analisa total effects paling besar didapat dari work engagement yang memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan turnover intention. Hal ini terlihat dari nilai total effectsyaitu -0,245hal ini mempunyai arti bahwa work engagement mempunyai peran paling signifikan untuk meningkatkan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention dikarenakan mempunyai nilai total effect terbesar. Sedangkan dua alasan mengapa kepemimpinan transformasional yang dipilih sudah dikemukakan oleh peneliti pada bab sebelumnya. 



Selain menganalisa hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan work engagement dan work engagement dengan turnover intention, hal lain yang dapat peneliti analisa adalah berdasarkan adanya penelitian yang dilakukan oleh oleh Griffith di tahun 2004 dimana mempunyai hasil bahwa hubungan kepemimpinan transformasionalsecara langsung terhadap turnover tidak signifikan dimanahal tersebut harus melalui hubungan yang kuat, positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja staf terlebih dahulu baru yang pada gilirannya menunjukkan hubungan yang moderat, negatif dan signifikan terhadap turnover pada staf sekolah, dan penelitian yang dilakukan oleh Gyensare, Tsede, Sanda, dan Okpoti pada tahun 2016 dimana tidak disupportnya hubungan langsung dari transformational leadership dengan turnover intention karyawan dikarenakan diharuskan melalui affective commitment terlebih dahulu. 



Di dalam kasus di LPIA peneliti berasumsi bahwa hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention tidak bisa langsung dan haruslah melalui variabel mediasi yaitu work engagement, dikarenakan hubungan langsung antara kepemimpinan transformasionaldan turnover intention  menunjukkan hubungan yang tidak signifikan dengan p = 0,651 dan c’ = 0,109. Meskipun begitu terdapat penelitian yang meneliti mengenai hubungan langsung antara kepemimpinan transformasional dengan turnover intention dan mempunyai hasil bahwa kepemimpinan transformasional memiliki efek negatif secara langsung terhadap turnover intentions, yaitu penelitian yang dilakukan oleh Wells dan Peachey pada tahun 2011. Namun peneliti lebih berpegang pada penelitian terdahulu yang lebih update yaitu penelitian yang dilakukan oleh Gyensare, Tsede, Sanda, dan Okpoti pada tahun 2016 dimana tidak didukungnya hubungan langsung dari kepemimpinan transformasional dengan turnover intention karyawan dikarenakan diharuskan melalui variabel mediatorterlebih dahulu (dalam hal ini work engagement yang peneliti angkat di LPIA).



Yang tidak kalah menarik jika membahas mengenai challenge stressors dimana mempunyai dua dimensi di dalam penelitian ini yaitu work overload dan job responsibility. Jika melihat nilai mean pada challenge stressors, secara overall mempunyai skor tinggi yaitu 3.81 dimana responden menyetujui bahwa challenge stressors di LPIA besar.  Jika melihat per dimensinya pun responden menilai cukup besarnya sebuah tuntutan peran suatu pekerjaan di LPIA, dan mereka menilai cukup mempunyai banyak hal yang harus dilakukan dan kurang ada cukup waktu untuk melakukannya, serta responden menilai di LPIA banyak sekali jumlah tanggung jawab pada sebuah pekerjaan, dimana harus dengan sebaiknya melayani pelanggan, memberikan perhatian pribadi kepada pelanggan, dan harus mampu memberikan layanan yang diinginkan kepada pelanggan.



Pada penelitian ini peneliti masih menganggap challenge stressors sebagai hal yang positif sehingga melalui work engagement dapat menurunkan angka turnover intentention,sesuai dengan pengertian dari challenge stressors itu sendiri menurut Cavanaugh et al. (2000 dalam Webster, Beehr, & Love, 2011) yaitu sebuah tuntutan stress dimana karyawan cenderung menilainya sebagai sesuatu yang berpotensi terhadap pertumbungan pribadi karyawan tersebut dan juga sesuatu yang berhubungan dengan pencapaian di dalam pekerjaan mereka sehingga menurut Lepine et al. (2005 dalam Webster, Beehr, & Love, 2011) karyawan cenderung melihat hubungan positif antara usaha mereka dan kesempatan mereka untuk mencapai tujuan kerja (harapan), serta hubungan positif antara memenuhi tujuan kerja dan mendapatkan hasil (instrumen) dan nilai yang terkait (valensi), masih menurut Crawford et al. (2000 dalam Webster, Beehr, & Love, 2011) bahwa challenge stressors membuat mereka merasa bersemangat, memiliki rasa hubungan yang efektif dengan pekerjaan mereka, dan mengalami rasa prestasi pribadi, bahkan hal ini didukung pula dengan nilai mean dari job responsibility yang tinggi yaitu 4,16 dan menjadi skor tertinggi diantara seluruh variabel dan dimensi pada penelitian ini.



Hal tersebut didukung dengan hasil penelitian ini bahwa ketika turnover intention diregresikan terhadap challenge stressors (yang didalamnya terdapat dimensi work overload dan job responsibility) dimana tidak menunjukkan hubungan yang signifikan dengan p = 0,114 dan c’ = 0,288 namun dengan meregresikan antara challenge stressors terhadap work engagement dimana menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan dengan p =  0,000 dan c’= 0,548 dan ketika work engagement dilakukan regresi dengan turnover intention mempunyai hubungan yang negatif dan signifikan dengan p =  0,001 dan c’ = -0,568. Maka dari itu dapat diartikan bahwa challenge stressors mempunyai pengaruh yang negatif terhadap turnover intention harus melalui perantara work engagement terlebih dahulu, buatlah karyawan engage kepada LPIA dengan cara beri mereka beban kerja dan tugas tanggung jawab, maka peneliti yakin mereka tidak akan mencari pekerjaan lain dalam waktu dekat dan tetap loyal kepada LPIA.



Namun perlu diperhatikan juga terdapat penelitan tahun 2013 bahwa karyawan yang sering terkena challenge stressors (misalnya terlalu kelebihan beban kerja dan tugas tanggung jawab yang terlalu banyak) tidak dapat lagi menilai penyebab stres tersebut sebagai peluang untuk pertumbuhan dan pembelajaran pribadi melainkan sebagai distress, bukan sebagai eustress menurut Babakus et al. (2009 dalam Babakus, Yavas, Karatepe, 2017) dan hal tersebut harus menjadi perhatian manajemen LPIA. Peneliti menganalisa bahwa kasus-kasus yang menimpaBranch Manager cabang Klender, Tangerang, Kelapa 2, Depok Timur, Pamulang, dan Rawa Panjang dimana mereka beralasan bahwa beban kerja sebagai alasa utama mereka resign dari LPIA, dan 2 kasus yang menimpa Branch Manager dari cabang Jatimulya keluar dikarenakan merasa tidak mampu mengelola tanggung jawab cabang, dan seorang Branch Manager cabang Sentra Cikarang merasa tidak mampu menangani tugas dan tanggung jawabnya untuk mengurus proyek menjadikan alasan resign dari LPIA, sebagai terlalu sering dan overnya LPIA memberikan beban kerja dan tugas tanggung jawab kepada karyawannya.


Kasus diatas mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Babakus, Yavas, Karatepe pada tahun 2017 dikarenakan pada penelitian tersebut tampaknya karyawan tidak menilai stressor tersebut sebagai peluang untuk pertumbuhan dan pembelajaran pribadi, sebagai gantinya, mereka malah menilainya sebagai sebuah ancaman. Temuan tersebut menguatkan salah satu argumen dari Bakker dan Sanz Vergel (2013 dalam Babakus, Yavas, Karatepe, 2017) bahwa apa yang menjadi challenge stressors dalam satu konteks pekerjaan mungkin menjadi sebuah hindrance stressors. Hal tersebut mungkin juga dijelaskan berdasarkan efek dari sebuah eustress dan distress menurut Babakus et al. (2009 dalam Babakus, Yavas, Karatepe, 2017). Secara khusus, karyawan yang sering terkena challenge stressors tidak dapat lagi menilai penyebab stres tersebut sebagai peluang untuk pertumbuhan dan pembelajaran pribadi. Akibatnya, efek eustress dari challenge stressors pada turnover intention malah berubah menjadi distress.



Peneliti berkesimpulan meskipun didapat hasil bahwa challenge stressors mempunyai pengaruh yang negatif terhadap turnover intention harus melalui perantara work engagement terlebih dahulu, buatlah karyawan engage kepada LPIA dengan cara beri mereka beban kerja dan tugas tanggung jawab, maka  mereka tidak akan mencari pekerjaan lain dalam waktu dekat dan tetap loyal kepada LPIA, namun jangan terlalu sering didalam memberikan beban kerja dan tugas tanggung jawab kepada karyawan LPIA yang justru dapat membuat efek eustress dari challenge stressors pada turnover intention malah berubah menjadi distress. Masih menurut peneliti bahwa kepemimpinan transformasional juga mempunyai kontribusi yang sangat besar, bisa dilihat dari nilai total effect yang terbesar, tetap harus dijaga dengan baik untuk membuat karyawan lebih engage.
KESIMPULAN
Berdasarkan kepada hasil analisis dan pembahasan yang dilakukan pada bab sebelumnya, maka dapat dibuat kesimpulan atas hasil penelitian yang telah dilakukan sebagai berikut:

1. Work engagement berpengaruh sebagai mediator antara kepemimpinan transformasional dan turnover intention, dimana hal ini membutuhkan work engagement sebagai perantara hubungan kepemimpinan transformasional dan turnover intention, sehingga tidak ada pengaruh yang langsung antara kepemimpinan transformasional dan turnover intention tanpa melalui work engagement.

2. Work engagement berpengaruh sebagai mediator antara challenge stressors dan turnover intention, dimana hal ini membutuhkan work engagement sebagai perantara hubungan challenge stressors dan turnover intention, sehingga tidak ada pengaruh yang langsung antara challenge stressors dan turnover intention tanpa melalui work engagement.

Hubungan yang mempunyai nilai paling besar ditemukan atas work engagement sebagai mediator antara kepemimpinan transformasional dengan turnover intention, dimana work engagement mempunyai peranan untuk meningkatkan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention.



Di dalam penelitian ini tidak adanya pengaruh antara kepemimpinan transformasionaldengan turnover intention, maupun challenge stressors dengan turnover intention, dimana harus melalui work engagement sebagai perantara terlebih dahulu pada karyawan LPIA. Terdapat pula pembuktian dimana kepemimpinan transformasionaldapat mempengaruhi work engagement, dimana semakin tinggi level kepemimpinan transformasionalmaka semakin tinggi pula work engagement karyawan LPIA. Berikutnya terdapat pula pembuktian dimana challenge stressors mempunyai pengaruh terhadapt work engagement, dimana semakin tinggi tingkat challenge stressors maka semakin tinggi pula work engagement karyawan LPIA. Dapat disimpulkan pula dari hasil analisis pada penelitian ini dimana ketika karyawan engage di LPIA, maka hal tersebut dapat menurunkan angka turnover karyawan, maka dari itu sebagai pihak manajemen LPIA patut memperhatikan tingkat engage karyawan LPIA yang dapat ditumbuhkembangkan dengan memberikan beban kerja dan tanggung jawab pekerjaan serta mengaplikasikan kepemimpinan transformasional sehingga dapat menurunkan angka turnover di LPIA, namun begitupatut menjadi bahan perhatian managemen LPIA dimana jika terlalu sering memberikan challenge stressors (beban kerja dan tanggung jawab pekerjaan)kepada karyawan LPIA maka dapat berpotensi karyawan yang terlalu sering terkena challenge stressors tersebut tidak dapat lagi menilai penyebab stres tersebut sebagai peluang untuk pertumbuhan dan pembelajaran pribadi. Akibatnya, efek yang baik dari challenge stressors malah berubah menjadi buruk, dan membuat karyawan justru keluar dari LPIA, menurut Babakus et al. (2009 dalam Babakus, Yavas, Karatepe, 2017).

Di dalam penelitian ini, terdapat beberapa implikasi manajerial yang berguna bagi manajemen LPIA guna membenahi masalah turnover karyawan LPIA cabang yang sangat tinggi, yaitu diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Dengan hasil yang signifikan dan positif antara kepemimpinan transformasionaldengan work engagement, maka menjadi perhatian manajemen dan setiap pimpinan di LPIA untuk menerapkan kepemimpinan transformasionalyang baik, terutama pada dimensi idealized influence yang gambaran seorang pemimpin untuk berperilaku dengan cara yang menghasilkan kekaguman, kepercayaan, dan rasa hormat dari para pengikutnya dan juga dimensi individualized consideration yang sadar akan kebutuhan pengikut akan pertumbuhan dan perkembangan dan bertindak sebagai mentor atau pelatih, bekerja dengan pengikut untuk mengembangkannya lebih jauh berdasarkan perbedaan kebutuhan dan keinginan individual mereka
2. Dengan hasil yang signifikan dan positif antara challenge stressors dengan work engagement, dan terjadinya beberapa kasus karyawan keluar dari LPIA dikarenankan beban kerja dan tugas tanggung jawab, serta ditambah adanya efek dari sebuah eustress dan distress menurut Babakus et al. (2009 dalam Babakus, Yavas, Karatepe, 2017) dimana karyawan yang sering terkena challenge stressors tidak dapat lagi menilai penyebab stres tersebut sebagai peluang untuk pertumbuhan dan pembelajaran pribadi. Akibatnya, efek eustress dari challenge stressors pada turnover intention malah berubah menjadi distress. Maka manajemen harus lebih memperhatikan porsi challenge stressors yang diberikan kepada karyawan.


Terlebih bahwa terdapatnya hubungan yang signifikan dan negatif antara work engagement dan turnover intention maka manajemen harus benar-benar memperhatikan mengenai sikap pimpinan yang mencerminkan kepemimpinan transformasionalyang baik dan memperhatikan challenge stressors di LPIA yang dapat membuat karyawan lebih engage agar tidak semakin banyak karyawan yang keluar dari LPIA dikarenakan dua hal tersebut.



Keterbatasan yang dirasakan oleh peneliti di dalam melakukan penelitian ini diantaranya adalah tidak adanya variabel penyeimbang dari challenge stressors, dengan demikian pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat memasukkan variabel penyeimbang dari challenge stressors yaitu hindrance stressors. Menurut peneliti masih ada faktor-faktor lain yang ada di dalam hindrance sterssors yang menyebabkan karyawan LPIA tidak engage serta mengakibatkan keluar dari LPIA yang belum diteliti pada penelitian ini. Serta disarankan untuk melakukan penelitian dengan cakupan ruang lingkup yang lebih luas dengan cara memasukkan dua kompetitor kuat LPIA sebagai bahan pembanding, yaitu LP3I dan Purwacaraka.
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