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ABSTRAK

This study aims to analyze the influence of toxic leadership, job stress, and perceived
organizational support on turnover intention in case study employees at PT galempa Sejahtera
Bersama Simpang Perigi Empat Lawang Branch. This research uses quantitative methods with
a survey approach, where data is obtained through questionnaires distributed to 60 respondents.
The results of this study confirm that psychological, social and support factors have a significant
influence on individual exit intentions. This underscores the importance of positive leaders and
a healthy work environment as well as support from the company in maintaining employee
engagement. Therefore, organizations need to implement policies to improve leadership
quality, effectively manage work stress, and increase the level of support perceived by
employees to lower high exit intentions. A decrease in exit intention can be achieved through
improving a healthy and supportive work environment.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan modal dan aset yang sangat penting untuk
dimiliki oleh setiap perusahaan. Bentuk pengelolaan dari sumber daya manusia dapat dilihat
dari perilaku dan sikap karyawan yang ditujukan kepada perusahaan. Perilaku tersebut tidak
terstruktur dengan baik, maka dari itu dapat berakibat pada keinginan seorang karyawan untuk
berpindah (Turnover Intention) meninggalkan pekerjaanya (Febrisi, 2022).

Sumber daya manusia (SDM) dalam suatu konteks bisnis, adalah orang yang bekerja
dalam suatu organisasi yang sering disebut sebagai karyawan. Menurut Hasibuan (2017)
manajemen sumber daya manusia yaitu suatu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-
segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. Proses ini terdapat
disuatu bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian.

Dalam dunia organisasi modern, kepemimpinan yang efektif menjadi salah satu kunci
dalam mencapai tujuan suatu perusahaan. Namun, tidak semua pemimpin mampu menciptakan
lingkungan kerja yang positif. Apabila suatu organisasi mampu mencapai suatu tujuan yang
ditetapkan, maka akan dikatakan bahwa suatu organisasi tersebuut efektif.

Toxic leadership (Kepemimpinan Beracun) merupakan serangkaian tindakan pemimpin,
baik yang disengaja maupun yang tidak disengaja, yang merusak dan menurunkan semangat
para pengikut atau karyawan yang berkoitmen untuk melaksanakan visi, misi, dan tujuan
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organisasi. Pemimpin seperti ini sering mengutamakan kepentingan pribadi atau kelompok
mereka daripada kebutuhan organisasi dan karyawan di suatu perusahaan.

Menurut Lipman-Blumen (2023) toxic leadership ini mendefenisikan sebagai perilaku
seseorang pemimpin yang menyebabkan kerugian bagi penngikutnya, organisasi, atau
masyararkat. Pemimpin jenis ini biasaya berprilaku manipulatif, egois, dan tdak etis, sehingga
mengakibatkan karyawan untuk berpindah tempat kerja.

Job stress (stres kerja) adalah ketegangan yang dialami suatu individu akibat tuntutan
pekerjaan yang berlebihan, kurangnya dukungan, atau lingkungan kerja yang mendukung.stres
kerja yang berkepanjangan dapat mengakibatkan seorang karyawan kelelahan, penurunan
produktivitas, dan perasaan negative terhadap suatu perusahaan sehingga memperkuat niat
untuk keluar dalam suatu perusahaan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yukongdi
(2020) dimana peneliti memilih karyawan bank di Nepal, yang menemukan bahwa ada
hubungan antara stress kerja dan keinginan untuk keluar dari pekerjaan dimana karyawan bank
mengalami tingkat stress kerja yang tinggi hal itu dapat menyebabkan mereka ingin keluar dari
perusahaan.

Perceived organizational support menjadi salah satu faktor yang dapat berpengaruh pada
niat karyawan untuk keluar dari pekerjaanya yaitu persepsi dukungan organisasi. Dimana
karyawan merasa perusahaan mmereka peduli untuk memberikan dukungan terhadap
kesejahteraan dan kebutuhan mereka. Ketika seorang karyawan merasakan dukungan yang
sangat tinggi, maka mereka lebih merasa dihargai dan berkomitmen terhadap pekerjaan meraka.

Menurut Rahmawati (2025) keinginan seorang perkerja untuk keluar kerja akan rendah
apabila organisasi memberikan perhatian yang lebih pada pekerjaanya. Penelitian terbaru
perceived organizational support dan turnover intention dilakukan oleh Dwiyanti (2022) hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa variabel perceived organizational support memiliki
hubungan negative dan signifikan terhadap variabel turnover intention.

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan oleh peneliti melalui wawancara dengan
karyawan PT Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi Empat Lawang yaitu Bapak
Doni pada bulan Oktober 2024, di mana ditemukan bahwa turnover intention (niat ingin
berhenti) pada karyawan memang ada beberapa yang ingin mengundurkan diri dari pekerjaan.
PT. Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi Empat Lawang, yang beroperasi
dalam sektor agrobisnis turut menghadapi permasalahan serupa. Indikasi tingginya tingkat
turnover intention di kalangan karyawan menunjukkan adanya isu manajerial yang signifikan
dan memerlukan kajian yang lebih mendalam. Beberapa variabel yang secara teoritis diyakini
memiliki pengaruh terhadap turnover intention antara lain, toxic leadership, yaitu bentuk
kepemimpinan yang bersifat destruktif, seperti gaya otoriter, ketidakadilan, serta perilaku
manipulatif, yang dapat mereduksi motivasi kerja dan menciptakan iklim kerja yang tidak
kondusif. Job Stress, yang muncul akibat beban kerja yang berlebihan, ketidakseimbangan
tugas, atau konflik peran, dan dapat mendorong karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan
yang lebih sehat secara psikologis. Perceived Organizational Support (POS), yakni sejauh
mana karyawan memersepsikan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka. Rendahnya persepsi dukungan organisasi cenderung
mengurangi loyalitas dan meningkatkan keinginan untuk keluar dari organisasi. Kendati
sejumlah penelitian telah mengkaji pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap turnover intention,
masih terdapat kesenjangan literatur dalam konteks perusahaan lokal, khususnya pada PT.
Galempa Sejahtera Bersama. Sampai saat ini, belum banyak studi yang secara spesifik
menginvestigasi keterkaitan antara foxic leadership, job stress, dan perceived organizational
support terhadap turnover intention dalam lingkungan kerja perusahaan tersebut. Adapun faktor
lain mengenai terjadinya turnover intention yakni dimana gaji yang diberikan sering berkurang,
bonus gaji yang tidak sesuai, lingkungan kerja yang tidak sehat, dan tunjangan hari raya tidak
merata sehingga menimbulkan niat ingin keluar terhadap karyawan dari perusahaan.
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METODE

Populasi Dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek/subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu serta ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
mencari kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah
karyawan di PT. Galampa Sejahtera Bersama Simpang Perigi Empat Lawang yang berjumlah
60 karyawan.

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimliki oleh populasi
(Sugiyono, 2017). Sampel dalam penelitian ini sebanyak 60 orang karyawan pada PT. Galampa
Sejahtera Bersama Simpang Perigi Empat Lawang, karena semua populasi dalam penelitian
tersebut dijadikan sampel, maka metode pengambilan sampel dengan cara sensus.

Teknik Pengumpulan Data

Kuesioner adalah suatu pengambilan data dengan memberikan pertanyaan pada
responden. Pertanyaan yang digunakan formal secara konsisten, terangkai dan tertulis yang
ditujukan untuk emperoleh suatu informasi dari responden.

Skala likert menurut Sugiyono (Sugiyono, 2017) yaitu skala likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
yang ada. Instrument yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengumpulkan informasi
dengan kuesioner dirancang menggunakan skala likert lima poin.

Teknik Analisis Data

Persamaan regresi berganda adalah suatu analisa yang digunakan untuk mengetahui
linearitas pengaruh variabel dependen terhadap independent. Rumus yang digunakan sebagai
berikut :
Rumus regresi linier berganda (Sugiyono, 2017):

Y=a+biXi+b2X2+b:Xz+e

Keterangan :
Y = Turnover Intention

a = konstanta

b1 = Koefisien Dari Persamaan Variabel X1
b2 = Koefisien Dari Persamaan Variabel X2
Xy = Toxic Leadership

X2 =Job Stress

X3 =Perceived Organizational Support

e = Standard Error,

HASIL
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Toxic Leadership (X1)

Pada variabel toxic leadership penilaian dilakukan dengan 8 item pernyataan. Berikut
jawaban responden terhadap foxic leadership memiliki nilai tertinggi 4,10 dan memiliki nilai
terendah yaitu 3,65. Nilai tertinggi terdapat pada pernyataan kelima, yaitu “Pemimpin memiliki
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sikap narsistik yang tinggi”, dengan nilai sebesar 4,10. Hal ini mencerminkan bahwa pemimpin
kerap menampilkan sikap percaya diri yang berlebihan, memiliki kebutuhan tinggi akan
pengakuan, serta menunjukkan orientasi kuat terhadap citra diri dan dominasi sosial. Semantara
itu, nilai terendah terdapat pada pernyataan pertama, yaitu “Pemimpin memberi perlakuan yang
kurang baik”, dengan nilai sebesar 3,65. Ini mengindikasikan bahwa pemimpin memberikan
perlakuan yang kurang baik dapat berpotensi menurunkan kepuasan kerja, loyalitas karyawan
dan efektivitas perusahaan secara keseluruhan. Variabel Toxic Leadership (X1) menghasilkan
nilai rata-rata sebesar 3,84 yang berada di interval koefisien 3,40 — 4,19 menunjukan bahwa
rata-rata pernyataan penilaian responden mengenai variabel Toxic Leadership (X1) adalah pada
kategori Tinggi. Kenapa dikatakan berkategori tinggi karena tidak mewakili karyawan PT. GSB
yang tidak terbatas hanya mewakili konsumen sebanyak 60 responden.

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Job Stress

Pada variabel job stress penilaian dilakukan dengan 9 item pernyataan. Berikut jawaban
responden terhadap job stress memiliki nilai tertinggi 3,80 dan memiliki nilai terendah yaitu
3,57. Nilai tertinggi terdapat pada pernyataan kelima, yaitu “Saya mampu meningkatkan kinerja
untuk pengembangan karir yang diberikan perusahaan”, dengan nilai sebesar 3,80.
Mencerminkan bahwa kemampuan diri oleh para karyawan dalam mendekatkan kinerja sebagai
bagiian dari upaya pengembangan karir. Hal ini mencerminkan tingkat motivasi intrinsik yang
tinggi, serta adanya kesadaran individu terhadap pentingnya kinerja sebagai faktor junci dalam
mobilitas karir di lingkungan organisasi. Semantara itu, nilai terendah terdapat pada pernyataan
kedua, yaitu “Saya mampu berkomunikasi dengan baik apabila konflik terjadi antara karyawan
dan atasan”, dengan nilai sebesar 3,57. Ini mengindikasikan bahwa adanya ketegangan atau
ketidakmampuan sebagian karyawan untuk menyampaikan pendapat atau solusi dengan efektif
dalam konteks hubungan hierarkis. Variabel Job Stress (X2) menghasilkan nilai rata-rata
sebesar 3,72 yang berada di interval koefisien 3,40 — 4,19 menunjukan bahwa rata-rata
pernyataan penilaian responden mengenai variabel Job Stress (X2) adalah pada kategori Tinggi.
Kenapa dikatakan berkategori tinggi karena tidak mewakili konsumen Matahari yang tidak
terbatas hanya mewakili konsumen sebanyak 60 responden.

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Perceived Organizational Support

Pada variabel perceived organizational support penilaian dilakukan dengan 8 item
pernyataan. Berikut jawaban responden terhadap perceived organizational supportmemiliki
nilai tertinggi 4,38 dan memiliki nilai terendah yaitu 3,60. Nilai tertinggi terdapat pada
pernyataan kedua, yaitu “Saya merasa didukung oleh atasan untuk bertahan di perusahaan”,
dengan nilai sebesar 4,38. Hal ini mencerminkan bahwa dukungan atasan memiliki peran
signifikan dalam menurunkan tingkat turnover intention pada karyawan. Ketika karyawan
merasa dihargai, didengar, dan dibimbing oleh atasan, mereka akan cenderung memiliki
loyalitas yang lebih tinggi dan keinginan yang lebih kuat untuk tetap berada di perusahaan.
Semantara itu, nilai terendah terdapat pada pernyataan ketujuh, yaitu ‘“Perusahaan bersedia
membantu karyawan bila terjadi masalah”, dengan nilai sebesar 3,82. Ini mengindikasikan
bahwa didalam perusahaan adanya kekurangan dalam sistem dukungan internal perusahaan,
baik dalam manajemen konflik atau mekanisme penyelesaian masalah yang kurang efektifi, ini
menunjukkan ketidakpuasan atau persepsi negatif terhadap tingkat perhatian dan dukungan
yang diberikan perusahaan dalam situasi sulit. Variabel Perceived Organizational Support (X3)
menghasilkan nilai rata-rata sebesar 4,06 yang berada di interval koefisien 3,40 — 4,19
menunjukan bahwa rata-rata pernyataan penilaian responden mengenai variabel Perceived
Organizational Support (X3) adalah pada kategori Tinggi. Kenapa dikatakan berkategori tinggi
karena tidak mewakili karyawan PT. GSB yang tidak terbatas hanya mewakili konsumen
sebanyak 60 responden.
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Tanggapan Responden Terhadap Variabel Turnover Intention

Pada variabel turnover intention penilaian dilakukan dengan 8 item pernyataan. Berikut
jawaban responden terhadap furnover intention memiliki nilai tertinggi 4,27 dan memiliki nilai
terendah yaitu 3,63. Nilai tertinggi terdapat pada pernyataan kedelapan, yaitu “Saya merasa
tidak dihargai oleh atasan maupun karyawan”, dengan nilai sebesar 4,27. Hal ini mencerminkan
bahwa karyawan mengalami persepsi ketidakhargaan dalam lingkungan kerja, baik dari pihak
atasan maupun rekan sejawat. Ketidakhargaan yang dirasakan dapat berdampak negatif
terhadap iklim organisasi, menurunkan rasa keterikatan karyawan terhadap perusahaan, serta
menghambat produktivitas dan komitmen jangka panjang. Semantara itu, nilai terendah
terdapat pada pernyataan keempat, yaitu “Saya dihubungi beberapa teman untuk bekerja di
tempat lain”, dengan nilai sebesar 3,63. Ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan
merasa cukup puas dengan kondisi pekerjaa mereka saat ini dan tidak merasa tertarik untuk
mencari peluang diluar perusahaan. Variabel Turnover Intention (Y) menghasilkan nilai rata-
rata sebesar 3,93 yang berada di interval koefisien 3,40 — 4,19 menunjukan bahwa rata-rata
pernyataan penilaian responden mengenai variabel Turnover Intention (Y) adalah pada kategori
Tinggi. Kenapa dikatakan berkategori tinggi karena tidak mewakili karyawan PT. GSB hanya
mewakili sebanyak 60 responden.

Analisis Persamaan Regresi Linier Berganda

Analisis regresi adalah studi mengenai ketergantungan variabel dependen (terikat)
dengan satu atau lebih variabel independen (bebas), tujuannya untuk mengestimasi atau
memprediksi rata-rata variabel dependen berdasarkan nilai independen yang diketahui. Untuk
melihat variabel independen toxic leadership, job stress, perceived organizational support dan
variabel dependen yaitu turnover intention pada karyawan PT. Galempa Sejahtera Bersama
Cabang Simpang Perigi Empat Lawang. Rumus regresi linier berganda dijelaskan
menggunakan software SPSS 23 sebagai alat bantu pengolahan data. Adapun ruusnya sebagai
berikut (Sugiyono, 2018).

Y=a+biX1+b2X2+B3sXs+e

Tabel 1
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefiicients
Madel B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) -4.238 2.343 -1.809 076
X1 AR2 .083 401 5532 000
X2 255 .094 .209 2.710 .00s
X3 A54 086 468 6.466 000

a. DependentYariable:

Dari perhitungan tabel 4.10 didapatkan persamaanregresinya sebagai berikut : Y = -
4.238 + 0,462 (X1) + 0,255 (X2) + 0,554 (X3)

1. Nilai konstanta mempunyai arti bahwa apabila semua variabel independen bernilai 0,
maka nilai constant akan tetap bernilai -4.238 karena terdapat faktor-faktor lain yang
mempengaruhi selain foxic leadership, job stress, dan perceived organizational support.

2. Koefisien regresi variabel foxic leadership (Xi) sebesar 0,462 dengan nilai positif,
dengan ini berarti bahwa apabila foxic leadership (Xi) ditingkatkan, maka akan
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meningkatkan turnover intention (Y) sebesar dengan asumsi toxic leadership positif
berdampak pada turnover intention

Koefisien regresi variabel job stress (X2) sebesar 0,255 dengan nilai positif, hal ini
berarti bahwa apabila job stress meningkat, maka akan meningkatkan turnover intention
(Y) sebesar dengan asumsi variabel job stress yang positif maka akan meningkatkan
turnover intention.

Koefisien regresi variabel perceived organizational support (X3) sebesar 0,554 dengan
nilai positif, hal ini berarti bahwa apabila tidak adanya perceived organizational
support, maka akan meningkatkan turnover intention (Y) sebesar dengan asumsi
variabel perceived organizational support yang positif maka akan meningkatkan
turnover intention.

Hasil Analisis Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi merupakan alat untuk mengukur seberapa jauh kemampuan

model dalam menerangkan variasi variabel bebas. Berikut hasil dari koefisien determinasi
menggunakan SPSS 23 sebagai berikut :

Tabel 2
Nilai Koefisien Determinasi Hasil Penelitian

Model Summarﬁj

Adjusted R Std. Error of
Maodel R R Sqguare Square the Estimate
1 01 812 802 2.250

a. Predictors: (Constant), X3, X1, %2
h. DependentVariable: ¥

Berdasarkan tabel diatas memperoleh angka Adjusted R2 (Adjusted R square) sebesar

0,802 nilai ini berarti bahwa variabel Toxic Leadership (X1), Job Stress (X2), dan Perceived
Organizational Support (X3) mempunyai pengaruh sebesar 80,2% dalam mempengaruhi
Turnover Intention (Y) pada karyawan PT. Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang
Perigi Empat Lawang. Sedangkan sisanya 19,8% dipengaruhi oleh variabel-variabel yang lain
yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

Hasil Uji Parsial (Uji-t)

Uji parsial dilakukann untuk mengetahui apakah variabel bebas (X) berpengaruh secara

parsial terhadap variabel terikat (Y). Hasil uji ini dapat dilihat sebagai berikut.

Tabel 3
Hasil Hipotesis Dengan Uji T
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -4.238 2.343 -1.808 076
X1 462 083 401 5532 000
Xz 255 094 208 2.710 004
X3 LT 086 468 6.466 000

a. DependentVariable: Y
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Melalui perhitungan yang dilakukan denganprogrm SPSS, maka dapat perbandingan

antara thitung > tbel = (a/2:n-k-1) = 0,05/2 : 60-3-1 = 56. Didapat t tabel sebesar (2.003), setiap
variabel adalah sebagai berikut:

1.

Hipotesis pertama adalah toxic leadership berpengaruh terhadap turnover intention.
Variabel toxic leadership menunjukkan bahwa nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel
(5.532 > 2.003) dan nilai signifikan (.000 <0,50) yang berarti Ho ditolak dan Ha
diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel toxic leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Galempa
Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi Empat Lawang.

Hipotesis kedua adalah job stress berpengaruh terhadap turnover intention. Variabel job
stress menunjukkan bahwa nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel (2.710 > 2.003) dan
nilai signifikan (.000 <0,50) yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention pada karyawan PT. Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang
Perigi Empat Lawang.

. Hipotesis ketiga adalah perceived organizational support berpengaruh terhadap

turnover intention. Variabel perceived organizational support menunjukkan bahwa
nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel (6.466 > 2.003) dan nilai signifikan (.000 <0,50)
yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan PT. Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi
Empat Lawang.

Hasil Uji Simultan (Uji F)

Tujuan dari uji simultan adalah untuk mengetahuii apakah semua variabel bebas yang

dimasukkan kedalam model (simultan) mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel terikat (Y). Adapun hasil uji f dapat dilihat pada

Tabel 4
Hasil Hipotesis Dengan Uji F
ANOVA®
sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1227.289 3 408.086 a80.7492 .ooo®
Residual 283561 56 5.064
Total 1610.850 59

a. DependentWariahle: Y
b. Predictors: (Constant), X3, %1, X2

Melalui perhitungan yang dilakukan dengan menggunakan SPSS diperoleh

perbandingan antara fhitung > ftaver f(k;n-k) =3 ;60 —3 =3 : 57 ( 3.16) berdasarkan tabel diatas
terlihat bahwa variabel Toxic Leadership (X1), Job Stress (Xz), dan Perceived Organizational
Support (X3) dan Turnover Intention (Y) didapatkan nilai fhiwne = 80.792 > nilai fiabel = 3.16
atau fsig = 0.000 < a = 0,05 makaa dapat disimpulkan Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya
terdapat pengaruh yang positif antara variabel Toxic Leadership (X1), Job Stress (X2), dan
Perceived Organizational Support (X3) terhadap Turnover Intention (Y) secara bersama-sama.

Jurnal Entrepreneur dan Manajemen Sains. Vol. 7 No.1. Januari 2026 244



PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data yang dilakukan pada karyawan PT.
Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi Empat Lawang melalui penyebaran
kuesioner kepada 60 responden yang telah diuji sehingga dapat diketahui pengaruh variabel
bebas. Pengaruh Toxic Leadership (X1), Job Stress (X2), dan Perceived Organizational Support
(X3) terhadap variabel terikat Turnover Intention (Y), sehingga dapat diperoleh hasil sebagai
berikut.

Dilihat dari jenis kelamin karyawan pada PT Galempa Sejahtera Bersama Cabang
Simpang Perigi Empat Lawang kebanyakan perempuan dari pada laki-lakii dengan dominasi
umur 21-30 tahun yang cenderung masih terbilang kuat staminanya dalam pekerjaan mereka.

Dari hasil tanggapan responden turnover intention (Y) masuk dalam kategori baik, hal
ini menunjukkan bahwa bahwa para karyawan merasa tidak dihargai oleh atasan maupun
karyawan lain ini menunjukkan adanya persepsi yang signifikan terkait kekurangan dalam
penghargaan atau pengakuan terhadap kontribusi individu dalam lingkungan kerja.. Berikut
hasil tanggapam responden variabel toxic leadership (X1) termasuk dalam kategori baik. hal ini
menunjukkan bahwa pemimpin memiliki sikap narsistik yang tinggi yang mengindikasikan
adanya persepsi yang kuat mengenai kecendrungan pemimpin untuk menunjukkan sikap
ataupun sifat ego, superioritas, dan kebutuhan berlebih akan pengakuan. Selanjutnya hasil
tanggapan responden varibael job stres (X2) termasuk dalam kategori baik, hal ini menunjukkan
bahwa dukungan yang memadai dari perusahaan dalam membangun lingkungan yang
mendukung perkembangan kompetensi karyawan, yang pada gilirannya dapat berkontribusi
pada peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja dalam jangka panjang. Selanjutnya hasil
tanggapan responden variabel perceived organizational support (X3) termasuk dalam kategori
baik, hal ini menunjukkan bahwa merasa didukung oleh atasan untuk bertahan diperusahaan
menunjukkan adanya persepsi positif terhadap dukungan yang diberikan oleh pimpinan dalam
konteks pengembangan karir dan kesejahteraan karyawan.

Pengaruh Toxic Leadership (X1) Terhadap Turnover Intention (Y)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel toxic leadership memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention yaitu dimana pemimpin yang dapat merusak seperti
manipulatif, tidak suportif, cenderung menciptakan lingkungan kerja yang negatif. Kondisi
tersebut berdampak pada penurunan kepuasan kerja, meningkatkan stres, serta berkurangnya
keterikatan karyawan terhadap suatu perusahaan. Akibatnya, karyawan memiliki
kecenderungan yang lebih tinggi untuk meninggalkan pekerjaanya.

Toxic leadership berdampak positif dan signifikan pada turnover intention. Hal ini
disebabkan oleh perilaku pemimpin yang tidak menyenangkan yang dapat membuat karyawan
tidak bahagia dan membuat hidup mereka lebih sulit, mendorong mereka untuk meninggalkan
organisasi (Naeem & Khurram, 2020). Toxic Leadership mempunyai pengaruh positif terhadap
Turnover Intention, karena karyawan yang dipimpin oleh pemimpin yang tidak suportif
cenderung mempunyai keinginan yang lebih besar untuk keluar dari perusahaan demi mencari
lingkungan kerja yang lebih kondusif. Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan beracun
secara langsung mempengaruhi niat berpindah, didukung oleh bukti statistik. Selain itu, stres
kerja dan kepuasan kerja memediasi hubungan antara kepemimpinan beracun dan niat
berpindah, dengan tingkat stres kerja yang tinggi dan kepuasan kerja yang rendah memperkuat
hubungan ini (Noviantoro et al., 2024).

Toxic leadership memiliki hubungan yang positif dan signifikan secara statistik dengan
turnover intention, yang menunjukkan bahwa semakin seorang pemimpin dipandang sebagai
orang yang , semakin kuat potensi pergantiannya. Hubungan ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yang menemukan hubungan positif yang signifikan secara statistik antara
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kepemimpinan beracun dan niat berpindah. Selain itu, semua dimensi kepemimpinan beracun
berhubungan positif dengan niat berpindah, dengan efek sedang (Paltu & Brouwers, 2020).

Pengaruh Job Stress (X2) Terhadap Turnover Intention (Y)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel job stress memiliki pengaruh positif dan
signifkan terhadap turnover intention, dimana tingkat stres kerja yang tinggi dapat disebabkan
oleh beban kerja berlebihan, tekanan waktu, dan ketidakpuasan kerja serta kelelahan emosional.
Kondisi ini mendorong karyawan mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan sebagai
upaya untuk menghindari stres yang berkepanjangan. Semakin tinggi stres kerja yang dirasakan
karyawan, semakin besar juga mereka untuk memiliki niat keluar dari pekerjaanya.

Menurut Soelton (2021) Job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Penelitian menunjukkan bahwa stres kerja dapat meningkatkan niat untuk keluar dari
perusahaan, dengan faktor-faktor seperti beban kerja yang dirasakan terlalu berat dan desakan
waktu menjadi penyebab utama. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa Job Stress secara
parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil studi terdahulu yang dilakukan oleh Bintarti (2020), yang menunjukkan bahwa
tidak ada pengaruh signifikan antara job stress terhadap turnover intention. Namun, penelitian
tersebut bertentangan dengan hasil dari Aziz (2017) bahwa Job Stress berpengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention (Lompoliu et al., 2022).

Job stress berpengaruh positif terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan yang merasa stres terhadap pekerjaan dalam beberapa waktu terakhir memiliki
tingkat turnover intention yang tinggi (Mulyaningsih & Tanuwijaya, 2023). Adapun menurut
Apriantini (2021) Job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Artinya, semakin tinggi tingkat job stress, maka tingkat turnover intention karyawan akan
semakin meningkat. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa job stress memiliki koefisien
regresi sebesar 0.490 dengan signifikansi 0,000, yang menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention.

Pengaruh Perceived Organizational Support (X3) Terhadap Turnover Intention (Y)

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Perceived Organizational Support
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap furnover intention. Hal ini dapat terjadi
apabila dukungan organisasi di persepsikan sebagai bentuk kontrol berlebihan atau ketika
ekspetasi karyawan terhadap organisasi meningkat secara tidak realistis akibat dukungan yang
berlebihan. Ketika dukungan tersebut tidak diiringi dengan pemenuhan harapan para karyawan
yang terlalu bergantung pada organisasi, maka dapat menimbulkan kekecewaan yang dapat
memicu keinginan untuk keluar dari perusahaan.

Menurut Musthofa & Lestari (2023) Perceived organizational support berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan. Perusahaan yang
memberikan kesejahteraan kepada karyawan, seperti memenuhi kebutuhan, memberikan upah
yang sesuai, dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, akan membuat karyawan merasa
diperhatikan dan dihargai, sehingga menurunkan keinginan mereka untuk keluar dari
perusahaan. Sebaliknya, jika perceived organizational support rendah, maka akan
meningkatkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Perceived Organizational Support (POS) memiliki dampak yang signifikan terhadap
turnover intention. POS mencerminkan keyakinan karyawan tentang sejauh mana organisasi
menghargai dan mendukung pencapaian serta kesejahteraan mereka. Penelitian menunjukkan
bahwa dukungan organisasi dapat meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan, serta
memperbaiki kualitas kehidupan dalam lingkungan kerja, yang pada gilirannya dapat
mengurangi niat untuk pindah kerja. Selain itu, terdapat bukti bahwa kepuasan kerja dan
perceived organizational support memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention
(Henni et al., 2023).
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Persepsi dukungan organisasi (Perceived Organizational Support) berpengaruh
signifikan terhadap intention karyawan milenial untuk berpindah kerja di industri tekstil Jawa
Barat. Temuan menunjukkan bahwa persepsi karyawan yang lebih rendah terhadap dukungan
organisasi dikaitkan dengan peluang lebih besar terhadap peningkatan keinginan untuk
meninggalkan perusahaan, sebagaimana ditunjukkan oleh pengaruh beta negatif sebesar -0,271
yang menandakan signifikansi efek ini. Selain itu, pengaruh kumulatif dari persepsi dukungan
organisasi terhadap niat berpindah adalah 30% (Naini & Riyanto, 2023). Menurut Fitria &
Linda (2019) Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention. Artinya jika dukungan organisasi baik maka dapat menurunkan
keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan tentang pengaruh toxic leadership, job
stress, dan perceived organizational support terhadap turnover intention pada karyawan di PT.
Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi Empat Lawang dapat disimpulkan
beberapa hal berikut:

1. Toxic leadership berpengaruh secara positif terhadap turnover intention pada karyawan
di PT. Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi Empat Lawang. Hal ini
menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan yang beracun dan merugikan karyawan,
semakin besar kemungkinan karyawan untuk berniat meninggalkan organisasi.

2. Job stress berpengaruh secara positif terhadap tfurnover intention pada karyawan di PT.
Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi Empat Lawang. Hal ini
menunjukkan bahwa peningkatan tingkat stres kerja dapat meningkatkan niat karyawan
untuk meninggalkan organisasi.

3. Perceived organizational support berpengaruh secara positif terhadap turnover
intention pada karyawan di PT. Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi
Empat Lawang. Hal ini menunjukkan bahwa semakin rendah persepsi karyawan
terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi, maka semakin tinggi mereka untuk
berniat meninggalkkan organisasi.

4. Toxic leadership, job stress, dan perceived organizational support secara simultan atau
bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada
karyawan di PT. Galempa Sejahtera Bersama Cabang Simpang Perigi Empat Lawang.
Hal ini menunjukkan secara kolektif memperburuk kepuasan kerja dan psikologis
karyawan, yang pada akhirnya meninggalkan tempat kerja dan berpindah.
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