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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja terhadap 

turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari yang berjumlah 98 orang. Penelitian ini menggunakan analisis 

regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama 

Kendari. (2) Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank 

Sultra Cabang Utama Kendari. (3) Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. (4) Stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. 

 

Kata kunci: Kepemimpinan, Beban Kerja, Stress Kerja Dan Turnover intention Karyawan  
 

Pendahuluan 

 Dunia usaha dan organisasi di Indonesia berkembang semakin pesat. Sumber daya 

manusia merupakan sektor sentral dan penting dalam rangka pencapaian tujuan suatu 

perusahaan. Setiap organisasi dan perusahaan memiliki berbagai tujuan yang hendak 

dicapainya. Tujuan tersebut diraih dengan mendayagunakan sumber-sumber yang ada. Dari 

berbagai sumber daya yang tersedia, satu-satunya yang menjadi fondasi atau asset untuk 

menunjukan keunggulan kompetitif yang sangat potensial adalah sumber daya manusia.   

 Dalam mencapai tujuannya tentu suatu perusahaan membutuhkan sumber daya manusia 

sebagai pengelola sistem, agar sistem ini dapat berjalan tentu dalam pengelolaannya harus 

memperhatikan beberapa aspek penting dalam menunjang keberhasilannya, seperti pelatihan, 

pengembangan potensi, motivasi, kompensasi, kepuasan, komitmen dan aspek-aspek lainnya. 

Hal ini akan menjadikan manajemen sumber daya manusia sebagai salah satu indikator penting 

dalam pencapaian tujuan perusahaan secara efektif dan efisien.  

 Sumber daya manusia merupakan asset perusahaan yang sangat vital, karena itu peran 

dan fungsinya tidak bisa digantikan oleh sumber daya lainnya. Betapapun modern dalam 

kemajuan teknologi yang digunakan, atau sarana dan prasarananya,seberapa banyak dana yang 

disiapkan, namun tanpa sumber daya manusia yang profesional semuanya menjadi tidak 

bermakna. Ditengah persaingan yang kian tajam, peranan departemen sumber daya manusia 

akan semakin terasa untuk membantu manajer-manajer lini perusahaan untuk mendorong 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Sumber daya manusia membuat sumber daya lainnya 

berjalan. Tidak satupun faktor dalam aktifitas bisnis mempunyai dampak yang lebih langsung 

terhadap kesejahteraan perusahaan selain sumber daya manusia.  Salah satu upaya untuk 

mencapai target atau tujuan yang diinginkan perusahaan yaitu dengan mencegah atau 

meminimalisir tingkat turnover intention karyawan dengan memperhatikan segala faktor yang 

menyebabkan keinginan karyawan untuk berpindah disikapi dengan sebuah keadaan dimana 
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karyawan mulai merasakan atau mendapati kondisi kerja yang terasa sudah tidak sesuai dengan 

apa yang diharapkan 

 Turnover dapat didefinisikan sebagai penarikan diri secara sukarela (voluntary) atau 

tidak sukarela (involuntary) dari suatu perusahaan. Voluntary tunover disebabkan oleh 2 faktor 

yaitu seberapa menarik pekerjaan yang ada saat ini serta tersedianya alternatif pekerjaan yang 

lain. Voluntary turnover itu sendiri dibedakan menjadi dua berdasarkan sifatnya, yaitu dapat 

dihindari (avoidable voluntary turnover) dan tidak dapat dihindari (unavoidable voluntary 

turnover). Avoidable voluntary turnover timbul karena alasan upah yang lebih baik, pimpinan, 

atau tempat kerja lain yang lebih menarik. Sedangkan unavoidable voluntary turnover terjadi 

karena pindah ke kota lain mengikuti pasangannya, perubahan karir individu, ataupun karena 

kehamilan. Sebaliknya involuntary turnover digambarkan sebagai suatu keputusan PHK 

kepada karyawan yang sifatnya uncontrollable bagi karyawan yang mengalaminya (Robbins 

dan Judge: 2015). 

 Salah satu yang mempengaruhi turnover intention karyawan adalah kepemimpinan yang 

dimiliki oleh pimpinan perusahaan. Kepemimpinan merupakan sifat penting pimpinan dalam 

pengorganisasian sumber daya manusia yang baik. Pimpinan dan kepemimpinan yang 

diembannya memiliki fungsi strategis yang menentukan kinerja sumber daya manusia. 

Pemimpin yang melaksanakan kepemimpinannya secara efektif, dapat menggerakan 

orang/personil ke arah tujuan yang dicita-citakan, akan menjadi panutan dan teladan. 

Sebaliknya pemimpin yang keberadaannya hanya sebagai figur dan tidak memiliki pengaruh 

serta kemampuan kepemimpinan, akan mengakibatkan kinerja sumber daya manusia menjadi 

lambat, karena tidak memiliki kapabilitas dan keakapan untuk menghasilkan kinerja yang baik. 

Menurut Gary Yukl (2014:18) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah proses yang 

disengaja dari seseorang untuk menekankan pengaruhnya yang kuat terhadap orang lain guna 

membimbing, membuat struktur, serta memfasilitasi aktivitas dan hubungan di dalam grup atau 

organisasi. Dalam suatu organisasi atau perusahaan, faktor kepemimpinan memegang peranan 

yang penting karena pemimpin itulah yang akan menggerakan dan mengarahkan organisasi 

dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah. Bawahan 

dipengaruhi sedemikian rupa sehingga dapat memberikan pengabdian dan partisipasinya 

secara efektif, karena tercapainya tujuan secara efektif sangat tergantung pada kemampuan 

kepemimpinan seorang pemimpin. 

Faktor kedua yang berpengaruh terhadap turnover karyawan adalah beban kerja. Beban 

kerja adalah salah satu aspek yang harus diperhatikan oleh setiap organisasi, karena beban kerja 

adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Teknik analisa beban kerja 

(Workload Analysis) memerlukan penggunaan rasio atau pedoman staf standar untuk 

menentukan kebutuhan personalia. Analisis beban kerja mengidentifikasi baik jumlah pegawai 

maupun jenis pegawai yang diperlukan dalam mencapai tujuan organisasional. Menurut 

Undang-Undang Kesehatan No.36 tahun 2009, beban kerja adalah besaran pekerjaan yang 

harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara jumlah 

pekerjaan dengan waktu. Setiap pekerja dapat bekerja secara sehat tanpa membahayakan 

dirinya sendiri maupun masyarakat di sekelilingnya, untuk itu perlu dilakukan upaya 

penyerasian antara kapasitas kerja, beban kerja dan lingkungan kerja agar, sehingga diperoleh 

produktivitas kerja yang optimal. 

Faktor ketiga yang berpengaruh terhadap turnover karyawan adalah stress kerja. Menurut 

Luthans (2006:441) stres didefinisikan sebagai suatu respon adaptif terhadap situasi eksternal 

yang menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis, dan atau perilaku pada anggota organisasi. 

Siagian (2008:300) menyatakan bahwa stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh 

terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak bisa di atasi dengan 

baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan orang beriteraksi secara positif dengan 
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lingkungannya, baik dalam lingkungan pekerjaan maupun lingkungan luarnya. Artinya, 

karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif yang pada gilirannya 

berpengaruh pada kinerja. 

Menurut Mangkunegara (2011:179) stres yang sering dikeluhkan merupakan suatu 

perasaan ketegangan atau tekanan yang dialami ketika tuntutan yang dihadapkan melebihi 

kekuatan yang ada pada diri kita. Lebih lanjut Mangkunegara (2011) mendefinisikan stres kerja 

adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 

pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari Simpton antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak 

tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, 

gugup, tekanan darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan. 

Berdasarkan fenomena empirik, diketahui bahwa turn over karyawan pada Bank Sultra 

Cabang Utama Kendari masih sangat banyak terjadi. Berikut ini merupakan tabel yang 

menunjukan persentase turnover karyawan pada tahun 2018-2022, untuk lebih jelasnya dapat 

dilihat pada Tabel 1 di bawah ini. 

 

Tabel 1. Data Turnover Karyawan Tahun 2018-2022 

Keterangan 
Tahun 

2018 2019 2020 2021 2022 

Jumlah Karyawan Awal 120 118 114 111 106 

Karyawan Yang Keluar 5 10 7 14 10 

Karyawan Yang Masuk 3 6 4 9 6 

Jumlah Karyawan Akhir 118 114 111 106 102 

Turnover Rate (%) 4,20 8,62 6,22 12,90 9,61 

Rata-Rata Turnover (%) 8,31 

Sumber: Bank Sultra Cabang Utama Kendari Tahun 2023 

 

Berdasarkan Tabel 1.1 rata-rata turnover di Bank Sultra Cabang Utama Kendari adalah 

sebesar 8,31%. Sangat sulit untuk menentukan berapa ukuran tertentu dimana tingkat turnover 

sebuah perusahaan tidak dapat di tolerir. Namun, ada pendapat yang mengatakan bahwa rasio 

turnover karyawan sebuah perusahaan diluar batas toleransi ketika mencapai angka 5% atau 

lebih dalam 1 tahun. Hal ini seperti yang diungkapkan oleh Edward Rosemand (2017) bahwa 

jika turnover perusahaan tersebut mencapai angka 5%, maka kategori turnover perusahaan 

tersebut dikatakan tinggi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa  turnover yang terjadi di Bank 

Sultra Cabang Utama Kendari sudah termasuk kedalam kategori tinggi, hal tersebut dibuktikan 

dengan tingkat karyawan keluar sudah melebihi 5%, yaitu 8,31%. 

Penulis juga melakukan wawancara dengan bagian personalia di Bank Sultra Cabang 

Utama Kendari yang menyebutkan bahwa terdapat beberapa karyawan yang mengeluhkan 

mengenai kepemimpinan, stress kerja dan beban kerja. Rata-rata karyawan mengeluh 

mengenai pimpinan yang belum bisa membimbing karyawan dengan baik dalam bekerja, 

sehingga terkadang karyawan merasa bingung dengan pekerjaan yang diperintahkan oleh 

pimpinan. Kemudian, karyawan juga mengeluhkan mengenai pimpinannya yang kurang 

melakukan sosialisasi visinya kepada karyawan, sehingga karyawan tidak mengetahui secara 

jelas apa tujuan dan keuntungannya bagi perusahaan ketika pimpinan memerintahkan suatu 

pekerjaan kepada karyawan. Selain itu, karyawan juga mengeluhkan mengenai hubungan 

pimpinan dan karyawan yang kurang baik. Keadaan ini yang membuat karyawan kurang 

merasa nyaman dalam bekerja. Sehingga hal tersebut menimbulkan pikiran karyawan untuk 

keluar dari perusahaan.   
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Berdasarkan penelitian Samad et al. (2021) didapatkan hasil bahwa kepemimpinan 

berhubungan negatif signifikan dengan turnover intention karyawan. Menurut penelitian ini, 

dengan diterapkannya kepemimpinan dalam organisasi atau perusahaan tersebut maka 

keinginan karyawan untuk keluar dan kemudian meninggalkan pekerjaannya semakin 

berkurang secara signifikan. Sedangkan, penelitian Manoppo (2020) menunjukkan hasil yang 

berbeda dengan penelitian sebelumnya. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa kepemimpinan 

yang lebih tinggi maka semakin rendah turnover intention pada karyawan akan tetapi tidak 

signifikan. Sementara itu dalam penelitian Hidayat et al. (2021) menunjukkan hasil penelitian 

yang menyebutkan bahwa kepemimpinan berhubungan positif terhadap turnover intention 

pada karyawan. 

Hasil penelitian Udriyah (2018), yang membuktikan bahwa beban kerja memiliki 

dampak negatif secara signifikan pada turnover intention. Penelitian Zaki (2016), juga 

menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention, dimana setiap peningkatan beban kerja yang dirasakan karyawan berpotensi 

menurunkan tingkat turnover intention terbuka lebar. 

Pada penelitian yang telah dilakukan sebelumnya diketahui adanya perbedaan hasil 

penelitian pada hubungan antara stress kerja dengan turnover  intention. Pada penelitian 

Gunawan (2017), Basri (2017), Hakim (2018), Askiyanto (2018), menunjukkan bahwa stres 

kerja berpengaruh positif terhadap intensi turnover. Namun pada penelitian Kurniawati (2018), 

menemukan hasil sebaliknya, dimana stres kerja tidak berpengaruh terhadap intensi turnover. 

Berdasarkan fenomena dan temuan empirik diatas hal, penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian yang selanjutnya dituangkan dalam sebuah karya ilmiah dengan judul: "Analisis 

pengaruh kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja terhadap turnover intention karyawan 

pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari”. 

 
Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan dua macam analisis, analisis statistik deskriptif dan analisis 

statistik inferensial terhadap data yang diperoleh di lapangan. Analisis deskriptif digunakan 

untuk mendeskriptifkan secara lebih mendalam terhadap masing-masing variabel penelitian. 

Sedangkan teknik kuantitatif digunakan untuk melihat kuat lemahnya pengaruh antar variabel 

bebas dengan variabel terikat, yaitu dengan cara menganalisis terhadap data yang telah diberi 

skor sesuai dengan skala pengukuran yang telah ditetapkan melalui analisis regresi linear 

berganda dengan menggunakan Microsoft Excel, sofware SPSS dan Smart PLS. 

Penelitian ini dilakukan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari, sedangkan obyek 

penelitian ini adalah kepemimpinan, beban kerja, stress kerja, dan turnover intention karyawan 

Bank Sultra Cabang Utama Kendari. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

 Tabel 2. Hasil Uji Validitas Instrumen Pada Taraf α = 0,05 

Item Indikator Nilai r Status Item Indikator Nilai r Status 

X1.1.1 ,906** Valid X2.4.2 ,951** Valid 

X1.1.2 ,879** Valid X2.5.1 ,879** Valid 

X1.2.1 ,879** Valid X2.5.2 ,949** Valid 

X1.2.2 ,935** Valid X3.1.1 ,940** Valid 

X1.3.1 ,904** Valid X3.1.2 ,943** Valid 

X1.3.2 ,911** Valid X3.2.1 ,968** Valid 
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X1.4.1 ,901** Valid X3.2.2 ,925** Valid 

X1.4.2 ,914** Valid X3.3.1 ,950** Valid 

X1.5.1 ,916** Valid X3.3.2 ,933** Valid 

X1.5.2 ,918** Valid X3.4.1 ,954** Valid 

X2.1.1 ,940** Valid X3.4.2 ,942** Valid 

X2.1.2 ,875** Valid Y1.1.1 ,924** Valid 

X2.2.1 ,948** Valid Y1.1.2 ,946** Valid 

X2.2.2 ,872** Valid Y1.2.1 ,937** Valid 

X2.3.1 ,896** Valid Y1.2.2 ,926** Valid 

X2.3.2 ,932** Valid Y1.3.1 ,923** Valid 

X2.4.1 ,893** Valid Y1.3.2 ,946** Valid 

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2023 

 

Berdasarkan tabel 2. tersebut menunjukkan bahwa semua item indikator yang mengukur 

masing-masing variabel  menghasilkan koefisien validitas lebih dari 0,30 (r > 0,30). Dengan 

demikian, dapat dinyatakan bahwa instrumen pengumpulan data yang dipakai pada penelitian 

ini adalah valid. 

 

2. Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen pada Taraf α = 0,05 

Variabel Cronbac'h Alpha Keterangan 

Kepemimpinan 0,792 Reliabel 

Beban Kerja 0,792 Reliabel 

Stress Kerja 0,804 Reliabel 

Turnover Karyawan 0,819 Reliabel 

Sumber : Data Primer diolah Tahun 2023 

 

Berdasarkan tabel 3. tersebut dapat disimpulkan bahwa semua item indikator yang 

digunakan untuk mengukur masing- masing variabel  memiliki angka koefisien yang lebih 

besar dari 0,60. Karena itu instrumen yang digunakan dalam mengumpulkan data dapat 

dinyatakan reliabel pada taraf kepercayaan 95% atau α = 0,05. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil Pengujian Model Regresi Secara Simultan 

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Secara Simultan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4627,404 3 1542,468 683,418 ,000b 

Residual 212,157 94 2,257   

Total 4839,561 97    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Sumber : Data Primer Di Olah Tahun 2023 

 

Berdasarkan data pada tabel 4. tersebut maka dapat dikemukakan penjelasan bahwa nilai 

signifikansi sebesar 0,000 yang berarti bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari α = 0,05, maka 

secara statistika variabel kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja secara simultan (bersama) 
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memberikan pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention karyawan pada taraf 

kepercayaan 95%. 

 

Hasil Pengujian Model Regresi Secara Parsial 

Tabel 5 Hasil Analisis Regresi Secara Parsial 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,553 ,615  2,526 ,013 

X1 ,317 ,039 ,495 8,047 ,000 

X2 ,126 ,034 ,188 3,773 ,000 

X3 ,245 ,035 ,333 6,945 ,000 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber : Data Primer Di Olah Tahun 2023 

 

Berdasarkan hasil-hasil perhitungan seperti pada tabel 5. tersebut maka dapat diketahui 

sebagai berikut: 

  Y  = 1,553 + 0,317 X1 + 0,126 X2+ 0,245 X3  

 Dimana : Y  = Turnover intention karyawan α = 1,553  

  X1  = Kepemimpinan  β 1      = 0,317 

  X2  = Beban Kerja   β 2      = 0,126  

  X3 = Stress Kerja   β 3      = 0,245 

Berdasarkan persamaan regresi tersebut, maka dapat dikemukakan penjelasan sebagai 

berikut : 

1. Turnover intention karyawan sebesar 1,553 sebelum dipengaruhi oleh kepemimpinan, 

beban kerja dan stress kerja. 

2. Koefisien regresi untuk variabel kepemimpinan (X1) sebesar 0,317, menunjukkan 

bahwa ada pengaruh positif dari kepemimpinan terhadap turnover intention karyawan 

dengan asumsi faktor lain (beban kerja dan stress kerja) dianggap tetap (Ceteris 

Paribus). 

3. Koefisien regresi untuk variabel beban kerja (X2) sebesar 0,126, menunjukkan bahwa 

ada pengaruh positif dari beban kerja terhadap turnover intention karyawan dengan 

asumsi faktor lain (kepemimpinan dan stress kerja) dianggap tetap (Ceteris Paribus). 

4. Koefisien regresi untuk variabel stress kerja (X3) sebesar 0,245, menunjukkan bahwa 

ada pengaruh positif dari stress kerja terhadap turnover intention karyawan dengan 

asumsi faktor lain (kepemimpinan dan beban kerja) dianggap tetap (Ceteris Paribus) 
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Koefisien Korelasi dan Determinasi 

Tabel 6. Hasil Koefisien Korelasi dan Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,978a ,956 ,955 1,50233 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Sumber : Data Primer Di Olah Tahun 2023 

Hasil koefisien korelasi dan determinasi pada tabel 6. di atas dapat di interpretasikan 

sebagai berikut : 

1. Nilai R2 (R-Square) sebesar 0,956 menunjukkan bahwa besarnya pengaruh langsung 

variabel ke kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja terhadap turnover intention 

karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari adalah 95,6% sehingga pengaruh 

variabel lain yang tidak dijelaskan dalam model sebesar 4,4%.  

2. Nilai R (angka koefisien korelasi) sebesar 0,978 menunjukkan bahwa keeratan 

hubungan langsung antara variabel kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja 

terhadap turnover intention karyawan adalah sebesar 0,978. Hubungan ini secara 

statistika tergolong sangat kuat, sebagaimana yang dikemukakan oleh Sugiono 

(1999:216) bahwa hubungan yang tergolong sangat kuat sebesar 0,80-1,000. Oleh 

karena itu, model regresi yang dihasilkan dapat dikatakan sebagai model yang “Fit” 

atau dapat menjadi model penduga yang baik dalam menjelaskan pengaruh 

kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja terhadap turnover intention karyawan pada 

Bank Sultra Cabang Utama Kendari. 

3.  

ULji Hipotesis 

1. ULji Signifikansi Simulltan (ULji F) 

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah: kepemimpinan, beban 

kerja dan stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. Untuk membuktikan hipotesis ini 

menggunakan pengujian regresi secara simultan dengan menggunakan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 yang berarti yang berarti lebih kecil dari nilai α=0,05. Karena itu, secara 

keseluruhan atau secara bersama-sama variabel kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank Sultra 

Cabang Utama Kendari. Atas dasar ini, maka hipotesis pertama yang diajukan sebelumnya 

dapat diterima karena terbukti kebenarannya. 

2. Pelnguljian Selcara Parsial (ULji t) 

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah: kepemimpinan 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank Sultra 

Cabang Utama Kendari. Untuk membuktikan hipotesis ini menggunakan pengujian regresi 

secara parsial dengan menggunakan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil 

dari nilai α=0,05. Karena itu, secara parsial variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. 

Atas dasar ini, maka hipotesis kedua yang diajukan sebelumnya tidak dapat diterima karena 

terbukti kebenarannya. 

Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah: beban kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang 

Utama Kendari. Untuk membuktikan hipotesis ini menggunakan pengujian regresi secara 

parsial dengan menggunakan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari 

nilai α=0,05. Karena itu, secara parsial variabel beban kerja berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. 

Atas dasar ini, maka hipotesis ketiga yang diajukan sebelumnya tidak dapat diterima karena 

terbukti kebenarannya. 

Hipotesis keempat yang diajukan dalam penelitian ini adalah: stress kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank Sultra 

Cabang Utama Kendari. Untuk membuktikan hipotesis ini menggunakan pengujian regresi 

secara parsial dengan menggunakan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil 

dari nilai α=0,05. Karena itu, secara parsial variabel stress kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. 

Atas dasar ini, maka hipotesis keempat yang diajukan sebelumnya dapat diterima karena 

terbukti kebenarannya : 

 

Kesimpulan 

1. Kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. Artinya bahwa 

semakin tinggi kepemimpinan, beban kerja dan stress kerja akan meningkatkan turnover 

intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari.  

2. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan 

pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. Artinya bahwa semakin tinggi tekanan 

kepemimpinan akan meningkatkan turnover intention karyawan pada Bank Sultra 

Cabang Utama Kendari.  

3. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan 

pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. Artinya bahwa semakin tinggi beban kerja 

akan meningkatkan turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama 

Kendari.  

4. Stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan 

pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari. Artinya bahwa semakin tinggi stress kerja akan 

meningkatkan turnover intention karyawan pada Bank Sultra Cabang Utama Kendari  

5. Kepuasan Kerja berpengaruh dominan secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara. Hal ini mengandung makna 

bahwa jika Kepuasan Kerja meningkat, maka kinerja pegawai juga akan meningkat. 

sebaliknya jika terjadi penurunan Kepuasan Kerja, maka akan terjadi penurunan kinerja 

pegawai. 
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