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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN LINGKUNGAN KERJATERHADAP
TURNOVER INTENTIONKARYAWAN PT. SAMWON BUSANA
INDONESIA DENGAN MOTIVASI KERJASEBAGAI
VARIBEL MODERATING

Industri garmen di Indonesia menghadapi masalah turnover tinggi yang
dipengaruhi  oleh  kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi
karyawan.Tingginya turnover dapat merugikan perusahaan, mengurangi efisiensi
dan produktivitas. Turnover intention dipengaruhi oleh kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan motivasi karyawan, meskipun peran masing-masing faktor
dapat bervariasi tergantung kondisi perusahaan, Penelitian ini bertujuan untuk
mengkaji pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap turnover
intention dengan motivasi kerja sebagai variabel moderating di PT. Samwon
Busana Indonesia

Jenis penelitian ini adalah metode survey di lapangan dengan metode
analisis jalur (Path Analysis). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT.
Samwon Busana Indonesia yang berjumlah 468 karyawan,sampel penelitian
98karyawan.Pengambilan sampel digunakan tehnik random sampling. Metode
pengumpulan data yang digunakan adalah dengan cara menyebar angket atau
kuesioner.Terkumpulnya data akan dianalisis mempergunakan tehnik analisis Uji
Regresi Linier Berganda dan Uji Moderasi (Interaksi/Z).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
signifikan terhadap motivasi kerja (0,614) dan negatif signifikan terhadap
turnover intention (0,176) di PT. Samwon Busana Indonesia.Lingkungan kerja
juga berpengaruh positif terhadap motivasi kerja (0,098) dan negatif terhadap
turnover intention (-0,104).Motivasi kerja memoderasi pengaruh kepemimpinan
(0,038) dan lingkungan kerja (-0,013) terhadap turnover intention.Selain itu,
motivasi kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention (-
0,461).Semua hipotesis penelitian ini diterima, menunjukkan hubungan positif
antara kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover
intention.

KataKunci:Pengaruh, kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi kerja, turnover
intention.
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF LEADERSHIP AND WORK ENVIRONMENT ON
EMPLOYEE TURNOVER INTENTION AT PT. SAMWON BUSANA
INDONESIA WITH WORK MOTIVATION AS A MODERATING
VARIABLE

The garment industry in Indonesia faces high turnover issues influenced
by leadership, work environment, and employee motivation. High turnover can
harm companies by reducing efficiency and productivity. Turnover intention is
influenced by leadership, work environment, and employee motivation, although
the role of each factor can vary depending on the company's conditions. This
study aims to examine the effect of leadership and work environment on turnover
intention with work motivation as a moderating variable at PT. Samwon Busana
Indonesia.

This research uses a survey method with path analysis. The population of
the study is 468 employees.of PT. Samwon Busana Indonesia, with a sample size
of 98 employees. Sampling was done using random sampling technique. Data
collection was carried out through distributing questionnaires. The collected data
were analyzed using multiple linear regression and moderation test (interaction/Z)
techniques.

The research findings show that leadership has a positive and significant
effect on work motivation (0.614) and a negative and significant effect on
turnover intention (0.176) at PT. Samwon Busana Indonesia. The work
environment also has a positive effect on work motivation (0.098) and a negative
effect on turnover intention (-0.104). Work motivation moderates the effect of
leadership (0.038) and work environment (-0.013) on turnover intention.
Additionally, work motivation has a significant negative effect on turnover
intention (-0.461). All hypotheses of this study were accepted, showing a positive
relationship between leadership, work environment, and work motivation on
turnover intention.

Keywords: Influence, leadership, work environment, work motivation, turnover
intention.
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BAB1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Industri garmen adalah sektor manufaktur yang krusial dalam
perekonomian global, mencakup proses pembuatan benang, kain, hingga
pakaian jadi. Industri ini menjadi tulang punggung ekonomi banyak negara,
terutama negara berkembang, memberikan pekerjaan untuk banyak orang dan
berperan besar dalam meningkatkan pendapatan negara secara signifikan. Di
Indonesia, industri garmen merupakan sektor andalan ekspor non-migas,
dengan produk diekspor ke berbagai negara. Sebagai industri padat karya,
sektor ini memerlukan banyak tenaga kerja, terutama perempuan, sehingga
berperan penting dalam menciptakan lapangan - kerja.Meskipun begitu,
seringkali  perusahaan garmen melaporkan kekurangan pekerja karena
permasalahan turnover yang sering mereka alami.Seperti yang terjadi pada
PT. X Garment sebagai salah satu perusahaan terbesar di Kabupaten Semarang
sering mengalami permasalahan furnover yang tinggi tahun 2018 hingga 2022
mengalami fluktuatif, dimana rata-rata tingkat turnover karyawan tahun 2018-
2022 12,7%(Sari et al., 2024).

Begitu juga yang terjadi pada karyawan bagian produksi di sebuah
perusahaan Garmen di Kota Bandung Periode 2021-2023 mengalami
peningkatan turnover karyawan setiap tahun dan ditahun 2023 mencapai

84,61%. Dimana pengunduran diri serta mendapatkan pekerjaan di tempat



lainmenjadi faktor utama karyawan berhenti. Tsani, (2016), tingginya turnover
perusahaan >10% karyawan masuk serta keluar tiap tahun dalam kategori
karyawan perusahaan tidak baik. Sehingga tentunya sangat merugikan
perusahaan karena dapat menghambat jalannya produksi, karena berkurangnya
karyawan dan membuat karyawan lain memiliki tugas tambahan(Cecilia
Natasya & Juddy Prabowo, 2024).

Pesatnya persaingan bisnis temasuk garmen, dewasa ini menyebabkan
banyak perusahaan sadar akan pentingnya sumber daya manusia (SDM)
merupakan sumber daya yang penting. SDM akan menentukan keberhasilan
dalam mencapai tujuan suatu perusahaan, dimana tujuan tersebut tidak akan
tercapai apabila karyawan tidak melaksanakan pekerjaan dengan baik. Tugas
sebuah perusahaan bukan hanya merckrut SDM yang tepat untuk perusahaan,
tetapi juga menciptakan dan mempertahankan SDM dalam perusahaan
merupakan tugas dari perusahaan, maka dari itu perusahaan harus senantiasa
mengadakan suatu perubahan-perubahan kearah yang positif(Mokaya et al.,
2013). Perusahaan harus mampu mengelola SDM dengan baik guna mencapai
visi dan misi' perusahaan. Pemimpin serta bagian yang menangani sumber
daya manusia harus memahami dengan baik masalah manajemen sumber daya
manusia agar dapat mengelola SDM dengan baik(Widodo, 2015).

Seiring dengan berkembangnya sebuah perusahaan maka akan muncul
berbagai macam permasalahan terkait dengan sumber daya manusia. Salah
satu permasalahan serius yang menyangkutSDMperusahaan adalah turnover

intention karyawan.Abdillah, (2012) menyatakan bahwa turnover merupakan



pergerakan keluarnya tenaga kerja dari tempatnya bekerja. Turnover intention
adalah suatu keadaan dimana karyawan memiliki niat yang dilakukan secara
sadar untuk mencari suatu pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang
berbeda.

Ksama & Wibawa, (2016) menyatakan bahwa turnover intention
merupakan masalah yang sering timbul pada sebuah organisasi yang
menyangkut keinginan keluarnya karyawan.Turnover intention yang terjadi
pada perusahaan merupakan salah satu gambaran rendahnya loyalitas
karyawan terhadap perusahaan.Priansa, (2014) menyatakan loyalitas karyawan
tercermin melalui ketersediaan dan kemauan karyawan untuk berkontribusi
terhadap organisasi dan adanya keinginan untuk tidak keluar dari
organisasi.(Azeez et al., 2016) menyatakan bahwa tingginya tingkat
turnoverakan mengurangi efisiensi dan produktivitas perusahaan, sebaliknya
jika tingkat furnover rendah maka efisiensi dan produktifitas perusahaan akan
terjaga. Tingginya tingkat furnover perusahaan akan berdampak bagi
pendapatan perusahaan karena furnover menimbulkan biaya perekrutan, biaya
pelatihan, dan biaya yang dikeluarkan untuk mengisi posisi yang kosong di
dalam perusahaan(Shafique & Du, 2014).Penyebab terjadinya furnover antara
lain kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi kerja dan lain
sebagainya(Sutanto & Gunawan, 2013).

Kepemimpinan  merupakan sifat penting pimpinan dalam
pengorganisasian SDM yang baik.Pimpinan dan kepemimpinan yang

diembannya memiliki fungsi strategis yang menentukan kinerja



SDM.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 SDM menjadi lambat, karena tidak memiliki
kapabilitas dan kecakapan untuk menghasilkan kinerja yang baik. Dalam suatu
organisasi atau perusahaan, faktor kepemimpinan memegang peranan yang
penting karena pemimpin itulah yang akanmenggerakan dan mengarahkan
organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak
mudah. Tidak mudah, karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang
berbeda-beda. Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa sehingga dapat
memberikan pengabdian dan partisipasinya secara efektif, karena tercapainya
tujuan secara efektif sangat tergantung pada akan kemampuan kepemimpinan
seorang pemimpin(Iskandar et al., 2015).

Gaya kepemimpinan erat kaitanya dengan turnover intention.Menurut
Abbasi dan Hollman (2000) pemimpin yang tidak efektif memiliki visi yang
lemah, penilaian-tidak akurat, kemampuan komunikasi yang tidak efektif dan
mengarah kepada keinginan karyawan untuk melepaskan diri. Hubungan tidak
baik karyawan dengan pemimpinnya akan menyebabkan karyawan
mempunyai keinginan untuk pergi

Pemimpin kurang begitu memahami karyawan seperti yang dijelaskan
oleh(Mangkuprawira, 2017) bahwa karyawan memiliki kebutuhan materi dan

non materi untuk dihargai dan diakui oleh organisasinya. Bentuk kebutuhan



akan penghargaan itu dapat berupa nilai jasa yang dikeluarkan untuk
organisasi yakni berupa kompensasi dan akrir yang diterimanya. Namun, jenis
kebutuhan seperti ini dianggap tidak cukup.Selain itu setiap karyawan ingin
dihargai sebagai anggota sistem sosial dalam organisasi.Artinya mereka ingin
diperhatikan dan di dengar tentang pendapat dan gagasannya, dan begitu juga
mengenai kehidupan pribadi dan keluarganya.Bahkan tidak jarang karyawan
ingin diberikan suasana tantangan dalam pekerjaanya.Mobley (Iskandar et al.,
2015) menyatakan jika seorang pemimpin dapat menciptakan hubungan yang
positif dengan para karyawan dan mampu menciptakan suatu lingkungan kerja
yang kondusif, akan dapat mengurangi kemungkinan karyawan mengurangi
meninggalkan pekerjaannya. Namun hal berbeda pada penelitian(Rambi et al.,
2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover  intention- Penelitian(Yelfira & Soeling, 2021)menyatakan
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap turnover intention.

Turnover intention juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja.
Lingkungan kerja berperan penting agar tidak mempengaruhi karyawan dalam
menjalankan proses. Lingkungan kerja didesain sedemikian rupa agar dapat
tercipta hubungan kerja yang mengikat pekerja dengan lingkungannya.
Lingkungan kerja yang baik dan memuaskan karyawan tentu akan
meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri menjadi lebih maksimal dan
optimal dalam bekerja. Lingkungan kerja yang baik juga akan mendorong
karyawan untuk berprestasi dalam pekerjaannya (Murtisaputra&Ratnasari,

2018) karena lingkungan kerja yang toxic dan tidak disukai dapat



mempengaruhi kinerja, kepuasan kerja hingga produktivitas kerja. Dengan
memperhatikan lingkungan kerja yang baik akanmencipatakan kondisi kerja
yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa
pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan dalam bekerja
(Sunyoto, 2015; rulinawaty, et. al., 2021). Kondisi lingkungan kerja yang
nyaman dan harmonis akan memberikan kedekatan antar rekan kerja.
Perusahaan hendaknya memberikan kenyamanan mendukung antara atasan
dan bawahan agar dapat mendapatkan suasana kekeluargaan agar bisa
mencapai tujuan.

Penelitian Guridno & Wajdi, (2024)menyatakan lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap furnover intention. Namun hal
berbeda terjadi pda penelitianPertiwi et al., (2024) menyatakan Lingkungan
Kerja secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
intention, begitu juga Penclitian menyatakanPutra & Utama, (2017)
menyatakan lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, sehingga semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan
oleh karyawan maka dapat mempengaruhi turunya tingkat turnover intention.

Turnover intention selain dipengaruhi oleh kepemimpinan dan
lingkungan kerja juga secara tidak langsung dipengaruhi oleh motivasi kerja
karyawan Individu akantermotivasi ketika mengharapkan bahwa tindakan
yang dilakukan mengarah pada pencapaian tujuan dan penghargaan yang
mampu memenuhi kebutuhan dan keinginan (Armstrong & Taylor, 2014).

Motivasi kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk memberikan



kontribusi dan bertahan di perusahaan. Sebaliknya, motivasi kerja yang rendah
dapat mengakibatkan rendahnya keinginan karyawan untuk tetap tinggal
dalam organisasi (Chiat & Panatik, 2019). Penelitian yang dilakukan(Fatari &
Wiguna, 2023) yang menyatakan variabel motivasi kerja sangat berpengaruh
terhadap variabel turnover intention. Begitu juga penelitian(Guridno &
Wajdi, 2024)menyatakan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnoverintention.

Motivasi sebagai faktor psikologis dari karyawan dalam melakukan
pekerjaan yang dipengaruhi rasa puas dan bertanggung jawab dalam setiap
pekerjaan yang dilakukan karyawan sehingga dengan sukarela melaksanakan
perintah pimpinan.Motivasi kerja berperan sebagai mediator yang
menjembatani hubungan antara kepemimpinan dan turnover intention.
Pemimpin yang baik meningkatkan motivasi karyawan, yang pada akhirnya
menurunkan furnover intention, Seorang pemimpin transformasional yang
memberikan penghargaan dan pengakuan dapat meningkatkan motivasi
intrinsik karyawan, sehingga mereka lebih terikat pada organisasi dan kurang
berniat untuk keluar(Pattali et al., 2024), begitu juga penelitian (Wiliyanto,
2020) menyatakan variabel lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap
variabel turnover intention melalui variabel Motivasi. Artinya terjadi
hubungan mediasi antara Lingkungan kerja terhadap Turnover intention
melalui Motivasi. Berdasarkan hal tersebut maka semakin tinggi atau semakin

baik lingkungan kerja, maka semakin tinggi motivasi, namun akan membuat



Turnover intention semakin rendaah sehingga niat untuk keluar dari
perusahaan pun semakin rendah.

Sebagian besar penelitian menyatakan pengaruh positif dan signifikan,
namun belum seluruhnya menjelaskan secara mendalam bagaimana
karakteristik motivasi memengaruhi niat karyawan untuk bertahan atau keluar
dari perusahaan, khususnya pada industri padat karya seperti garmen, yang
memiliki kondisi kerja dan tuntutan operasional yang berbeda dibandingkan
sektor lainnya.

Terdapat kontradiksi dari berbagai penelitian yagn dilakukan terdahulu
dimana kepemimpinan, dan lingkungan dan motivasi diperlukan bagi
turnoverintention, namun tidak semua kepemimpinan, dan lingkungan dan
motivasimemiliki peran penting bagi fwrnover  intention, karyawan,
tergantung kondisi perusahaan tersebut.

Berangkat dari latar belakang di atas peneliti tertarik untuk mengkaji
lebih jauh tentang pengaruhkepemimpinan, lingkungan kerja, terhadap
turnover intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia dengan motivasi
kerja, sebagai varibel moderating

1.2. Rumusan Masalah
Berangkat dari latar belakang di atas maka dapat peneliti kemukakan
permasalahan sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh kepemimpinanterhadap turnover intention

karyawan PT. Samwon Busana Indonesia?



2. Bagaimana pengaruh lingkungan kerjaterhadap turnover intention
karyawan PT. Samwon Busana Indonesia?

3. Bagaimanamotivasi kerja memediasipengaruh kepemimpinan kerja
terhadap turnover intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia?

4. Bagaimanamotivasi kerja memediasipengaruh lingkungan kerja terhadap
turnover intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia melalui
motivasi kerja?

1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Tujuan yang hendak dicapai adalah:
1. Untuk menguji dan menganalisispengaruh kepemimpinan terhadap
turnover intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia
2. Untuk menguji dan menganalisispengaruh lingkungan terhadap turnover
intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia
3. Untuk 'menguji dan menganalisismotivasi kerja memediasipengaruh
kepemimpinan kerja terhadap furnover intention karyawan PT. Samwon
Busana Indonesia
4. Untuk menguji-—dan - menganalisismotivasi - kerja memediasipengaruh
lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan PT. Samwon
Busana Indonesia melalui motivasi kerja
1.4. Manfaat Penelitian
Sedangkan kegunaan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

Manfaat dilakukan penelitian ini diantaranya:
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1. Manfaat Teoritis

a. Sebagai bahan referensi perpustakaan yang dapat digunakan
masyarakat dalam menyusun laporan tugas akhir

b. Menambah wawasan dan pengetahuan yang luas tentang turnover
intention melalui kepemimpinan, lingkungan kerjadan motivasi kerja.

2. Manfaat Praktis

a. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi bagi PT.
Samwon Busana Indonesiadalam mengelola kinerja SDM, sehingga
dapat tercapainya tujuan secara. menyeluruh dan optimal bagi
lembaga.

b. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
pengembangan ilmu manajemen - tentang terjadinya turnover
intentionkarena kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi kerja
di PT. Samwon Busana Indonesia

c. Dapat memberikan kesempatan untuk lebih mengetahui tentang dunia

manajemen pengelolaan PT. Samwon Busana Indonesia



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kepemimpinan
2.1.1. Pengertian Kepemimpinan

Secara etimologi, kepemimpinan berasal dari kata dasar pemimpin,
dalam bahasa Inggrisnya “leadership” yang berarti kepemimpinan, dari
kata dasar “leader” berarti pemimpin dan akar katanya “fo lead” yang
terkandung beberapa arti yang saling erat berhubungan: bergerak lebih
awal, berjalan di awal, mengambil langkah awal, berbuat paling dulu,
mempelopori, mengarahkan pikiran-pendapat-orang lain, membimbing,
menuntun,  menggerakkan  orang lain  melalui = pengaruhnya
(Mangunhardjana, 2014).

Kepemimpinan menurutSagala, (2015) adalah kemampuan untuk
menggerakkan, mempengaruhi, memotivasi, mengajak, mengarahkan,
menasihati, membimbing, menyuruh, memerintah, melarang, dan bahkan
menghukum (kalau perlu), serta membina dengan maksud agar manusia
sebagai media manajemen mau bekerja dalam rangka mencapai tujuan
administrasi secara efektif dan efisien.

Pemimpin menurut pengertian yang luas adalah orang yang
memimpin, dengan cara memprakarsai tingkah laku dengan mengatur,
mengarahkan, mengorganisir, dan mengontrol upaya orang lain dengan

kekuasaan(Kartono, 2016). Pemimpin dalam kata lain dapat juga diartikan
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sebagai pribadi yang memiliki kecakapan dan kelebihan dalam bidang
tertentu, sehingga ia dapat mempengaruhi orang lain untuk bersama-sama
melakukan hal-hal tertentu untuk mencapai tujuan-tujuan tertentu.

Pemimpin, dengan kata lain adalah seseorang yang memiliki
kelebihan sehingga memiliki kekuasaan dan pengaruh untuk
mempengaruhi dan mengarahkan serta membimbing orang lain. Hal ini
mengakibatkan adanya pengakuan dari orang yang dipimpin bahwa
pemimpin mampu mengarahkan ke arah tujuan tertentu yang hendak
dicapai.

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang atau pemimpin
untuk mempengaruhi orang lain menurut keinginan-keinginannya dalam
suatu keadaan tertentu. Kepemimpinan adalah suatu pertumbuhan alami
dari orang-orang yang berserikat atau suatu organisasi kelembagaan untuk
mencapai suatu tujuan bersama(Terry & Rue, 2015).

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang atau pemimpin
untuk mempengaruhi orang lain menurut keinginan-keinginannya dalam
suatu keadaan tertentu. Kepemimpinan adalah suatu pertumbuhan alami
dari orang-orang yang berserikat atau suatu organisasi kelembagaan untuk
mencapai suatu tujuan bersama (Terry & Rue, 2015).

Nawawi & Hadari, (2013) membagi kepemimpinan menjadi dua
pengertian yakni secara spiritual dan empiris.Secara  spiritual,
kepemimpinan harus diartikan sebagai kemampuan melaksanakan perintah

dan meninggalkan larangan Allah SWT, baik secara bersama maupun
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perseorangan. Dengan kata lain kepemimpinan adalah kemampuan
mewujudkan semua kehendak Allah SWT yang telah diberitahukan-Nya
melalui rasul-Nya yang terakhir Muhammad SAW.Sementara secara
empirisadalah kegiatan manusia dalam kehidupan bermasyarakat.

Menurut Terry (2007: 410), leadership is the relationship in which
one person, the leader, influences others to work together willingly on
related taks to attain that which the leader desires. Menurut(Joewono,
2012), kepemimpinan diartikan sebagai suatu cara dan metode seseorang
yang dapat mempengaruhi orang lain sedemikian rupa sehingga orang
tersebut dengan sadar mengikuti dan mematuhi segala kehendaknya.
Menurut Hoyt yang dikutip(Moekiyat, 2010), kepemimpinan adalah seni
untuk mempengaruhi tingkah laku manusia; = kemampuan untuk
membimbing orang. Menurut(M. Thoha, 2015) kepemimpinan adalah
aktivitas untuk mempengaruhi perilaku orang lain agar mereka mau
diarahkan untuk mencapai tujuan tertentu.

Dalam Islam kepemimpinan identik dengan istilah khalifah yang
berarti wakil.Pemakaiankata  khalifah setelah- Rasulullah SAW wafat
menyentuh  juga maksud yang terkandung didalam perkataan
penguasa.Selain kata khalifah disebutkan juga wulilamriyang satu akar
dengan kata amir. Kata ulilamriberarti kepemimpinan tertinggi dalam
masyarakat Islam, sebagaimana firman Allah SWT dalam surat An-Nisaa’

ayat 59:
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“Hai orang-orang yang beriman taatilah Allah SWT dan taatilah

Rasul-Nya dan ulilamri diantara kamu..."(QS. An-Nisaa'
59)(Kementerian Agama Islam RI, 2019).

Dalam al-Quran ada pula istilah auliyaayang berarti pemimpin yang
sifatnya resmi dan tidak resmi. Selain itu dalam hadits Rasulullah SAW,
istilah pemimpin dijumpai dalam kata ra'inatau amir, seperti yang

disebutkan dalam hadits yang diriwayatkan Bukhari Muslim:
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Kamu semua adalah pemimpin, kamu semua ditanya tentang
kepemimpinannya, seorang imam adalah pemimpin, ia akan dimintai
pertanggungjawaban - tentang kepemimpinannya. Seorang suami
adalah pemimpin, dalam keluarganya, ia akan dimintai
pertanggungjawaban tentang kepemimpinannya. Seorang istri adalah
pemimpin dari rumah suaminya, ia akan dimintai pertanggungjawaban
tentang kepemimpinannya. Seorang pembantu adalah pemimpin
terhadap harta tuannya, ia akan dimintai pertanggungjawaban tentang
kepemimpinannya. Jadi kamu semua adalah’ pemimpin, dan kamu
akan dimintai pertanggungjawaban tentang kepemimpinannya. (HR.
Bukhari)(Al-Hasyimi, 1990)

Jadi kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk
memengaruhi, mengarahkan, dan membimbing individu atau kelompok
dalam mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan melibatkan proses
pengambilan keputusan, komunikasi yang efektif, motivasi, serta

pengelolaan sumber daya untuk memastikan bahwa visi dan misi yang
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telah ditetapkan dapat terwujud. Pemimpin yang baik biasanya memiliki
keterampilan interpersonal, kemampuan strategis, dan integritas yang
tinggi untuk membangun kepercayaan dan kerja sama dalam tim
Unsur dan Fungsi Kepemimpinan

Unsur-unsur penting kepemimpinan menurut MangunHardjana
(2014: 12-13), ada 3 (tiga) unsur penting kepemimpinan, yaitu:
a. Tujuan dan cita-cita merupakan unsur yang pertama dan paling pokok
b. Organisasi kerja
c. Kepribadian dan keahlian.

Adapun fungsi kepemimpinan kependidikan terbagi atas dua
bagian:
a. Fungsi bertalian dengan tujuan yang hendak dicapai

Fungsi yang bertalian dengan tujuan yang hendak dicapai antara
lain terdiri dari:

1) Memikir, merumuskan dengan teliti tujuan kelompok serta
menjelaskan supaya anggota-anggota selalu dapat menyadari dalam
bekerja sama mencapai tujuan itu.

2) Memberi dorongan kepada para anggota kelompok serta
menjelaskan situasi dengan maksud untuk dapat ditemukan
rencana-rencana kegiatan kepemimpinan yang dapat memberi
harapan baik, dan kepemimpinan harus cocok dengan situasi yang
nyata karena kepemimpinan yang efektif dalam suatu demokrasi

tergantung interaksi dari anggota dalam situasi itu dan juga saran-



3)

4)

5)

6)
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saran dari anggota akan membantu pemimpin dalam hal membawa
anggota menuju tujuan.

Membantu para anggota kelompok dalam mengumpulkan
keterangan-keterangan yang perlu supaya dapat mengadakan
pertimbangan-pertimbangan yang sehat.

Menggunakan kesanggupan-kesanggupan dan minat khusus dari
anggota kelompok.

Memberi dorongan kepada setiap anggota untuk melahirkan
peranan dan pikiran dan memilih buah pikiran yang baik dan
berguna dalam pemecahan masalah yang dihadapi kelompok.
Memberi kepercayaan dan menyerahkan tanggung jawab kepada
anggota dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan kemampuan

masing-masing demi kepentingan bersama.

. Fungsi bertalian dengan penciptaan suasana pekerjaan yang sehat dan

menyenangkan sambil memeliharanya.

Fungsi' yang bertalian dengan penciptaan suasana pekerjaan

yang sehat antara lain terdiri dari:

1)

2)

Memupuk dan memelihara kesediaan kerja sama di dalam
mencapai tujuan bersama

Menanamkan dan memupuk perasaan kepada anggota masing-
masing bahwa mereka termasuk dalam kelompok dan adalah
bagian dari kelompok dan semangat kelompok dapat dibentuk

melalui penghargaan terhadap usaha-usaha dan sifat yang ramah-
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tamah, gembira dari pemimpin akan mempengaruhi anggota-

anggota dan mereka pasti akan menirunya.

3) Mengusahakan suatu tempat pekerjaan yang menyenangkan baik
ruangan, fasilitas maupun situasi.

4) Mempergunakan kelebihan-kelebihan yang terdapat pada pemimpin
untuk memberi sumbangan kelompok dalam menuju pencapaian
tujuan bersama (Mangunhardjana, 2014: 4-6).

Berdasarkan Deskripsi di atas dapat disimpulkan bahwa unsur
penting kepemimpinan meliputi tujuan, organisasi kerja, serta kepribadian
dan keahlian pemimpin. Fungsi kepemimpinan terdiri dari dua bagian:
mencapai tujuan kelompok dan menciptakan suasana kerja yang sechat.
Kepemimpinan yang efektif mengutamakan kolaborasi, dorongan, serta
penghargaan terhadap anggota kelompok
Peran Kepemimpinan

Dalam kepemimpinan adalah proses tindakan mempengaruhi
kegiatan kelompok dan pencapaian tujuannya, didalamnya ada tujuan
dalam orientasi kegiatan seta pembagian tanggung jawab sebagai bentuk
perbedaan kewajiban anggota. Kepemimpinan juga merupakan proses
mempengaruhi aktivitas individu atau kelompok dalam usaha ke arah
pencapaian tujuan dalam situasi tertentu. Dengan kata lain dalam proses
kepemimpinan itu dijumpai fungsi kepemimpinan, pengikut (anggota), dan

situasi (Syafruddin, 2015).
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Menurut penelitian(Sallis, 2016) menyatakan kepemimpinan
tranformasional secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal
ini mengindikasikan bahwa faktor kepemimpinan tranformasional
berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT.
Pegadaian (Persero) ProvinsiJambi. Penelitian yang dilakukan Rahmat (R.
Nugroho, 2006) menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Selain itu pimpinan dalam tugas schari-hari sebagai seorang
pimpinan mempunyai tugas:

a. Memberikan bimbingan
Sebagai pengelola, kepala lembaga memiliki tugas untuk
mengembangkan kinerja para personal (terutama para karyawan) ke
arah profesionalisme yang diharapkan, selain itu atau saran sangat
diperlukan oleh para bawahan dalam melaksanakan tugas.Para
karyawan dan staf dan siswa suatu lembaga hendaknya selalu
mendapatkan saran, anjuran dari kepala lembaga sehingga dengan
saran tersebut dalam memelihara bahkan meningkatkan semangat, rela
berkorban, rasa kebersamaan dalam melaksanakan tugas masing-
masing (suggesting).
b. Kebijakan yang baik
Sebagai pengelola pendidikan, berarti kepala lembaga
bertanggungjawab terhadap keberhasilan penyelenggaraan kegiatan

pendidikan dengan cara melaksanakan administrasi dan kebijakan
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lembaga dengan seluruh substansinya. Di samping itu, kepala lembaga
bertanggungjawab terhadap kualitas sumber daya manusia yang ada
agar mereka mampu menjalankan tugas-tugas pendidikan
(Wahyosumidjo, 2011).

Disiplin

Kedisiplinan merupakan bentuk kepatuhan seseorang terhadap
aturan-aturan atau tata tertib yang berlaku atas dorongan dari dalam
diri seseorang sesuai dengan kata hatinya (Arikunto, 2013: 114).

Salah satu cara untuk menerapkan kedisiplinan pada staf
lembaga olch kepala lembaga adalah melalui keteladanan. Metode ini
dirasa sangat efektif dalam penerapan disiplin.Dalam hal ini kepala
lembaga harus selalu memberi contoh dan teladan yang baik. Dalam
bahasa jawa sering digunakan ungkapan: /ngngarso sung tulodo,
ingmadyomangunkarso, tut wuriHandayani(C. Thoha, 2013). Hal ini
berarti kepala lembaga sebagai pimpinan utama, ketika di depan
sebagai pemimpin ia harus menjadi panutan, ketika di tengah ia
memberi-motivasi-dan semangat serta ketika di belakang ia memberi

dukungan sepenuhnya.

. Demokratis

Hubungan antara pimpinan dengan karyawan bukan sebagai
atasan dengan bawahan atau sebagai majikan dengan buruhnyaakan

tetapi sebagai saudara terhadap teman sekerjanya. Dalam pelaksanaan
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tugas, pimpinan yang demokratis mau menerima saran dan kritik dari
karyawan demi suksesnya pekerjaan bersama.

Setiap orang dalam kehidupan organisasi baik secara pribadi
maupun kelompok, akan merasa bangga apabila kebutuhannya
diperhatikan dan dipenuhi. Untuk itu kepala lembaga diharapkan selalu
dapat menghargai apapun yang dihasilkan oleh mereka yang menjadi
tanggungjawabnya.Penghargaan dan pengakuan ini dapat diwujudkan
dalam berbagai bentuk, seperti kenaikan pangkat, fasilitas,
kesempatan, mengikuti pendidikan, dan sebagainya (praising).

Selain  tipe kepemimpinan seorang pemimpin juga mempunyai
sifat, kebiasaan, watak dan kepribadian sendiri dan khas sehingga tingkah
laku dan gayanya membedakan dirinya dengan orang lain. Gaya atau style
hidup ini pasti akanmewarnai tipe dan perilaku kepemimpinannya. Adapun
perilaku pemimpin sebagai pola atau gaya kepemimpinan antara lain :

a. Memberikan perhatian kepada manusia

Dalam = perilaku = ini| seorang pemimpin memfokuskan
perhatiannya kepada hubungan-hubungan sosial yang terwujud dalam
beberapa sifat yang mendasar yaitu:

1) Benar-benar memberikan perhatian kepada kebutuhan-kebutuhan
pengikut/karyawan

2) Kemauan yang keras untuk memperbaiki keadaan mereka

3) Mendengar usulan dan koreksi-koreksi mereka

4) Memberikan bantuan pribadi kepada mereka
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5) Memberikan dukungan terhadap cita-cita dan ambisi mereka

6) Berinteraksi dengan baik dan adil

7) Memperhatikan ketenangan dan menjelaskan ketika terjadi
problem dan musibah

8) Mengikutsertakan mereka dalam mengambil keputusan(Suwaidan
& Basyarahil, 2015).

b. Memberikan perhatian kepada pekerjaan
Disini pemimpin lebih memfokuskan pada hasil dan

pelaksanaan kerja dengan teliti dan sempurna dalam batas waktu yang

telah ditentukan. Hal ini terwujud dalam beberapa sifat yaitu:

1) Menentukan tugas dengan cermat

2) Membagikan peran kepada orang dan melaksanakannya dengan
jelas

3) Menentukan hal-hal yang diwajibkan, dibolehkan dan dilarang
(prosedur dan kebajikan-kebajikan)

4) Tegas dalam menetapkan perintah

5) Mengoptimalkan kerja karyawan (Suwaidan dan Basyarahil, 2015:

105).

Dalam sudut pandang sosiologis, secara keseluruhan terdapat tiga
tugas pokok pemimpin.Pertama; Memberikan suatu kerangka pokok yang
jelas dan dapat di jadikan pegangan bagai para pengikutnya.Dengan
adanya kerangka tersebut, maka dapat disusun suatu skala prioritas

mengenai keputusan-keputusan yang perlu diambil guna menanggulangi
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persoalan yang dihadapi (yang sifatnya potensial atau nyata).Apabila
timbul pertentangan, maka kerangka pokok tersebut dapat digunakan
sebagai pedoman untuk menyelesaikannya. Kedua: Mengawasi,
mengendalikan serta mengarahkan perilaku para pengikutnya. Ketiga;
Bertindak sebagai wakil kelompok kepada dunia luar(Soekanto, 2013).

Jadi seorang pemimpin dituntut agar dapat mengelola dan
mengembangkan program-program organisasi sesuai dengan kerangka
dasar yang telah ditetapkan. Dengan demikian pemimpin menempati posisi
sebagai penggerak pada orang-orang yang ia pimpin dan menjadi tanggung
jawab, agar tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai dengan baik.

2.2. Lingkungan Kerja
2.2.1. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para
pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-
lain.”(Sunyoto, 2012)

Lingkungan kerjamenurut - Armstrong(Kisworo, 2012), the
workenvironment consist of the system of work, the design of jobs,working
conditions, and the ways in which people are treated at work by
theirmanagersandco-workers.Lingkungankerjaterdiridari system
kerja,desainpekerjaan,  kondisikerja, dan cara-cara  dimanaorang

diperlakukan ditempatkerja dengan manajer mereka dan rekan kerja.
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Menurut(Nitisemito, 2016) adalah segala sesuatu yang ada
disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi merekadalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan. Menurut(Sedarmayanti,
2022)mendefinisikanlingkungankerjaadalahkeseluruhanalatperkakasdanba
hanyang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang
bekerja,metodekerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupunsebagaikelompok.Sementaraitumenurut(Saydam,
2010)yangmendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan sarana
prasarana kerja
yangadadisekitarkaryawanyangsedangmelaksanakanpekerjaanyangdapatm
empengaruhipelaksanaan pekerjaan itu sendiri.

Berdasarkanberbagaipendapatdiatasdapatdisimpulkanbahwalingku
ngankerjaadalahsuatukondisidimanaparakaryawanbekerjadalamsuatu
perusahaan yang dapat mempengaruhi kondisi fisik dan psikologi
karyawan
baiksecaralangsungmaupuntidaklangsungsehinggalingkungankerjadapatdi
katakanbaikapabilakaryawandapatbekerjadenganoptimal,tenangdanproduk
tivitasnyatinggi.

Jenis-JenisLingkunganKerja

Kinerjadalamsuatuorganisasiatauperusahaandilakukanolehsegenaps
umber daya manusia dalam organisasi, baik unsur pimpinan maupun
pekerja.Banyaksekali factor

yangdapatmempengaruhisumberdayamanusiadalammenjalankan
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kinerjanya sehingga tujuan yang telah ditentukan sebelumnya
dapatberubah. Lingkungan kerja yang bisa memotivasi karyawan untuk
meningkatkankinerjanyadapatdibedakan menjadi2(dua)(Wibowo,
2017),yaitu:
a. Lingkungan Internal
Adabanyak factor
yangmempengaruhikinerjaatauprestasikerjakaryawan. Karyawan akan
bekerja dengan produktif atau tidak tergantung padakondisi pekerjaan
yang secara langsung ataupun tidak langsung akan berdampakpada
kelangsungan perusahaan. Lingkungan internal adalah komponen-
komponenyang ada dalam lingkup organisasi atau perusahaan. Adapun
Faktor-faktor yangmempengaruhi lingkunganinternal, yaitu:
1) Kompetensi
Kompetensiadalahsuatukemampuanuntukmelaksanakansuat
upekerjaanatautugasyangdilandasiatasketerampilandanpengetahuans
ertadidukung oleh sikap pekerja yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut. Terdapat
5(lima)tipekarakteristikkompetensi,yaitusebagaiberikut:
a) Motifadalahsesuatuyangsecarakonsistendipikirkanataudiinginka
norangyang menyebabkan tindakan.
b) Sifatadalahkarakteristikfisikdanresponyangkonsistenterhadapsit
uasiatauinformasi.

¢) Konsepdiriadalahsikap,nilai-nilai,ataucitradiriseseorang.
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d) Pengetahuanadalahinformasiyangdimilikiorangdalambidangspe
sifik.
e) Keterampilanadalahkemampuanmengerjakantugasfisikataument
altertentu.
Kepuasan Kerja
Kepuasankerja(jobsatisfaction)adalahkeadaanemosionalyang
menyenangkanatautidakmenyenangkandimanaparakaryawanmeman
dangpekerjaan mereka.Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorangterhadappekerjaannya.Ini  nampak dalam sikap positif
ataupun negatif karyawan terhadappekerjaan dan segala sesuatu
yang dihadapi di lingkungan
kerjanya.Kepuasankerjamemengaruhitingkatabsensi,perputarantena
gakerja,semangatkerja,keluhan-keluhan,danmasalah-
masalahlainnya.Dengandemikianhubungankepuasankerjaakanmeng
arahkankepelaksanaankerjalebihbaik,atausebaliknya,
prestasikerjamenimbulkan kepuasan.
StresKaryawan
Berbagai bentuk kekuatiran dan masalah selalu dihadapi
para karyawan.Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang
mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang.Stres
yang terlalu besar dapat mengancam kemampuanseseorang untuk
menghadapi lingkungan.Sebagai hasilnya, pada diri

karyawanberkembangberbagaimacamgejala stress
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yangdapatmengganggupelaksanaan kerja.Gejala-
gejalainimenyangkutbaikkesehatanfisikmaupunkesehatanmental
(Wibowo,2017: 65).
4) Kompensasi
Faktor yang paling signifikan yang mempengaruhi kinerja
karyawan
sertakepuasankerjakaryawanadalahkompensasiatauupah. Upahmerup
akanpenggantiataujasayangdiberikankepadakaryawan.
b. Lingkungan Eksternal
Organisasi atau perusahaan seharusnya tidak hanya memusatkan
perhatiannya pada lingkungan internal organisasi, tetapi perlu juga
menyadari pentingnya pengaruh lingkungan eksternal terhadap kinerja
karyawan- yang akan berdampak pada organisasi yang dikelolanya.
Lingkungan eksternal adalah komponen-komponen yang ada di luar
organisasi atau perusahaan.Bagaimanapun juga, lingkungan eksternal
pada saat sekarang ini sangat bergejolak, perubahan-perubahan yang
terjadi di-dalamnya sangat dinamis dan kadang-kadang pengaruhnya
tidak dapat diperkirakan terlebih dahulu.Karenanya manajemen dituntut
untuk selalu bersikap tanggap dan adaptif, selalu mengikuti dan
menyesuaikan diri dengan lingkungan yang selalu berubah.
Adapunfaktor-faktoryangmemengaruhikinerjakaryawandari
lingkungan eksternal yaitu:

1) SektorSosialEkonomi
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Setiap segi sosial ckonomi dapat membantu atau
menghambat upaya mencapai tujuan perusahaan dan menyebabkan
keberhasilan ataupun kegagalan strategi. Nilai-nilai ini terwujud ke
dalam perubahan gaya hidup yang memengaruhi permintaan
terhadap produk dan jasa ataupun cara perusahaan berhubungan
dengan karyawannya serta interaksi karyawan terhadap
pekerjaannya.

Adapunfaktor-faktorsosial ekonomi,yaitu:

a) Masalahkeluarga

b) Masalah kesehatan (kondisi phisik)

¢) Masalah finansial

d) Perubahan-perubahan disekitar tempat tinggal atau tekanan
sosial

e) Kesempatan untuk pengembangan karier

f) Masalah-masalah pribadi lainnya,danlain-lain.

SektorTeknologi

Disamping sector social ekonomi,perubahanteknologidapat
member
peluangbesaruntukmeningkatkanhasil,tujuan,ataumengancamkedud
ukanperusahaankarenaakanberinteraksisecaralangsungmaupuntidak
langsungterhadap karyawan.

SektorPemerintah
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Falsafahpemerintahdalamhubungannyadenganperusahaanda
patberubah-ubahsewaktu-
waktu.Inimerupakanaspekpentingyangharusdiperhatikan oleh
perusahaan.Tindakan pemerintah dapat
memperbesarpeluangatauhambatanusahaatauadakalanyakeduanyab
ersamaan.Disampingmendorong dan membantu, pemerintah juga
menciptakan ancaman, ini berartimemengaruhi kelangsungan hidup
dan keuntungan perusahaan. Dengan adanyaperaturan pemerintah,
maka akan berdampak pada perusahaan dan akan berimbaspada
kinerja karyawan yang secara keseluruhan akan berinteraksi secara
langsungmaupun tidaklangsung.

4) Pesaing

Pesaing merupakan ancaman bagi kelangsungan hidup
suatu
perusahaan.Kondisipersainganyangbegituketatakanmemengaruhike
adaansuatuperusahaan,dengandemikiankinerjakaryawansangatlahp
entingdandituntut sebagaimasukanatauhasilkerjayang
lebihbaiksehingga perusahaandapatmenghadapi kondisi
yangsepertiini (Wibowo,2017: 73).

Berdasarkan deskripsi di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan
kerja terdiri dari dua faktor utama: internal dan eksternal, yang
memengaruhi kinerja karyawan. Faktor internal meliputi kompetensi,

kepuasan kerja, stres, dan kompensasi, sementara faktor eksternal
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melibatkan sosial ekonomi, teknologi, pemerintah, dan pesaing.Kedua
faktor ini saling berinteraksi dan mempengaruhi efektivitas serta
produktivitas kerja dalam organisasi.
Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2022: 21), menyatakan bahwa indikator
yang digunakan untuk mengukur lingkungan kerja meliputi:
1. Lingkungan kerja fisik
Lingkungan kerja fisik adalah segala hal yang menyangkut
kondisi nyata dan terlihat di tempat kerja yang secara langsung
mempengaruhi kenyamanan, keschatan, dan produktivitas karyawan.
a. Peralatan Kerja
Peralatan kerja mencakup semua alat, mesin, perangkat
teknologi, ~dan perlengkapan lain yang digunakan untuk
mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung jawab pekerjaan.
Peralatan ini harus berada dalam kondisi yang baik dan aman untuk
digunakan guna mencegah terjadinya kecelakaan kerja.Penggunaan
teknologi-atau alat yang tepat guna sangat penting karena dapat
meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja.Selain itu,
penempatan peralatan juga harus memperhatikan aspek ergonomis
agar tidak menimbulkan kelelahan fisik atau bahkan cedera pada
karyawan. Contoh peralatan kerja yang dimaksud meliputi

komputer yang memadai, mesin produksi yang terawat, alat
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pelindung diri (APD), serta meja dan kursi yang dirancang secara
ergonomis untuk kenyamanan dan keselamatan kerja
b. Suasana Kerja
Suasana kerja merupakan kondisi lingkungan secara umum
yang mencakup berbagai aspek fisik seperti suhu, pencahayaan,
kebisingan, ventilasi, dan kebersihan ruangan.Suhu ruangan yang
terlalu panas atau terlalu dingin dapat mengganggu konsentrasi dan
kenyamanan saat bekerja.Pencahayaan yang memadai sangat
penting untuk - mengurangi - ketegangan mata serta dapat
meningkatkan semangat dan produktivitas kerja.Sementara itu,
tingkat kebisingan yang tinggi dapat menimbulkan stres dan
menghambat komunikasi antar karyawan. Ventilasi yang baik serta
ketersediaan udara bersih berperan penting dalam menjaga
kesehatan dan stamina para pekerja. Kebersihan ruangan juga
merupakan faktor yang tidak kalah penting karena lingkungan
kerja yang bersih dan rapi akan menciptakan suasana yang nyaman
dan mendukung kesehatan karyawan
2. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah segala aspek hubungan
sosial, psikologis, dan emosional yang tercipta dalam tempat kerja
yang turut mempengaruhi motivasi dan kepuasan  kerja
karyawan.Lingkungankondusitbisaterciptajikaadanyakomunikasiyang

baik dalam lingkungan perusahaan, interaksi antar karyawan, motivasi
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kerjatinggi,tidakadasalingcuriga,danmemberikankontribusimenjadiorie

ntasisetiapkaryawan (Kisworo, 2012)

a. Hubungan dengan atasan

Hubungan dengan atasan merupakan bentuk interaksi

antara karyawan dengan pimpinan atau manajer yang berperan
penting dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif. Hubungan
yang baik ditandai dengan adanya komunikasi yang terbuka, saling
percaya, dan sikap saling menghargai.Seorang atasan yang suportif
dapat mendorong meningkatnya motivasi dan loyalitas karyawan
terhadap organisasi. Kepemimpinan yang adil dan transparan akan
memberikan rasa aman, nyaman; serta menumbuhkan kepercayaan
dalam tim. Sebaliknya, jika hubungan antara atasan dan bawahan
tidak - harmonis, hal ini dapat menimbulkan tekanan psikologis,
menurunkan semangat kerja, bahkan memicu konflik di lingkungan
kerja

b. Hubungan dengan Rekan Kerja

Hubungan dengan rekan kerja merujuk pada interaksi dan

kerja sama antara sesama karyawan dalam suatu organisasi.
Hubungan yang baik antar rekan kerja sangat penting untuk
menciptakan tim yang solid, sehingga dapat meningkatkan efisiensi
dan efektivitas dalam menyelesaikan tugas. Sikap saling
menghargai, toleransi, serta komunikasi yang baik menjadi kunci

dalam memperkuat hubungan interpersonal di lingkungan
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kerja.Persaingan yang sehat di antara rekan kerja dapat menjadi
dorongan positif untuk meningkatkan kinerja, namun jika tidak
dikelola dengan baik, persaingan yang tidak sehat justru dapat
menimbulkan konflik. Budaya saling membantu antar karyawan
juga sangat berperan dalam meringankan beban kerja dan
mempererat rasa solidaritas di antara anggota tim
c. Hubungan dengan Bawahan
Hubungan dengan bawahan adalah bentuk interaksi antara
seorang pemimpin atau supervisor dengan staf atau anggota tim
yang berada di bawah tanggung jawabnya. Hubungan yang terjalin
dengan baik akan menciptakan suasana kerja yang kondusif dan
produktif. Bawahan yang merasa dihargai, didengar, dan diberi
perhatian akan menunjukkan loyalitas yang tinggi serta semangat
kerja yang lebih besar. Dalam hal ini, penting bagi seorang
pemimpin untuk memberikan arahan yang jelas, menyampaikan
umpan balik yang membangun, serta memberikan kesempatan bagi
bawahan untuk berkembang. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang
otoriter atau bersikap acuh tak acuh dapat merusak moral tim,
menurunkan semangat kerja, dan berdampak negatif pada
produktivitas organisasi secara keseluruhan.
Berdasarkan Deskripsi di atas dapat disimpulkan bahwa Indikator
lingkungan kerja mencakup faktor fisik dan non-fisik yang mempengaruhi

kenyamanan, kesehatan, dan produktivitas karyawan.Lingkungan kerja
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fisikk mencakup peralatan yang ergonomis dan suasana kerja yang
mendukung, sementara lingkungan non-fisik melibatkan hubungan yang
harmonis antara atasan, rekan kerja, dan bawahan.Keduanya berperan
penting dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan

meningkatkan kinerja.

2.3. Turnover intention
2.3.1. Pengertian Turnover intention
Turnover intention Merupakan keadaan dimana pekerja memiliki
niat atau kecenderungan yang dilakukan secara sadar untuk mencari
pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda (Rahman et al.,
2012). Turnover atau pergantian tenaga kerja merupakan wujud nyata dari
turnover intention yang dapat menjadi masalah serius bagi perusahaan atau
organisasi, khususnya apabila yang keluar adalah tenaga kerja yang
memiliki keahlian, kemampuan, terampil, dan berpengalaman atau tenaga
kerja yang menduduki posisi vital dalam perusahaan, sehingga dapat
mengganggu efektivitas jalannya perusahaan (Irvianti & Verina, 2015).
(Hesarika, 2018) menyebutkan ada beberapa faktor penyebab
terjadinya turnover antara lain kepuasan kerja yang rendah,
ketidaknyamanan di tempat kerja, beban kerja yang banyak, rendahnya
tingkat promosi, hingga usia yang masih muda. (Halimah, 2016)
terjadinya turnover intention ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut
perilaku karyawan.Indikasi-indikasi tersebut bisa digunakan sebagai acuan

untuk memprediksikanturnover intention karyawan dalam sebuah



34

perusahaan. Adapun indikasinya antara lain absensi yang meningkat,
mulai malas bekerja, peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja,
peningkatan protes terhadap atasan dan perilaku positif yang sangat
berbeda dari biasanya. Harnoto dalam (Sianipar & Haryanti, 2014)
menyebutkan bahwa tanda-tanda karyawan memiliki niat untuk
meninggalkan pekerjaan adalah adanya ketidakhadiran yang meningkat,
penurunan produktivitas, pelanggaran terhadap aturan perusahaan atau ada
pula yang menunjukkan perilaku positif secara tiba-tiba. Tingkat turnover
yang tinggi akan menambah biaya perusahaan untuk proses rekrutmen dan
pelatihan.

Menurut (Robbins & Judge, 2014)turnover intention bisa diartikan
niat untuk berhenti bekerja karena kurangnya daya tarik terhadap
pekerjaan saat ini dan adanya pilihan pekerjaan lain, serta kecenderungan
atau derajat karyawan untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela
atau tidak sukarela. Pemahaman lain diungkapkan oleh Wisantyo dan
Madistriyatno dalam (Khomariah, 2020) (yang menjelaskan bahwa niat
untuk keluar merupakan-tingkat furnover karyawan yang harus diubah
ketika ada karyawan yang keluar. Niat untuk keluar mencerminkan
keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari pekerjaan
alternatif di tempat lain.

2.3.2. Teori Turnover intention
Teori turnover intention antara lain:

a. FEquity Theory
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Robbins dan Judge (2014), Teori Keadilan atau equity theory
didefinisikan sebagai suatu teori yang menyatakan bahwa
perbandingan individual mengenai input dan hasil pekerjaan mereka
dan berespons untuk menghilangkan keadilan. Didasarkan pada teori
keadilan, para pekerja yang menganggap sebagai ketidakadilan
akanmelakukan tindakan yang salah satunya adalah meninggalkan
bidang (keluardari pekerjaan) yang biasadisebut dengan turnover
intention. Teori ini juga di dukung oleh penelitian dari (Abid & Hassan
Butt, 2017) yang menerapkan teori keadilan sebagai dasar turnover
intention.

. Teori Voluntary Turnover

Voluntary turnover atau quit merupakan keputusan karyawan
untuk meninggalkan organisasi secara sukarela yang disebabkan oleh
faktor seberapa menarik pekerjaan yang ada saat ini, dan tersedianya
alternative pekerjaan lain, sebaliknya, involuntaryturnover atau
pemecatan menggambarkan keputusan pemberi kerja untuk
menghentikan—hubungan - kerja dan bersifat wuncontrollable bagi
karyawan yang mengalaminya(Sentana & Surya, 2017).

Voluntaryturnover dapat dibedakan menjadi dua :

1) Avoidable turnover (yang dapat dihindari). Hal ini disebabkan oleh
upah yang lebih baik di tempat lain, kondisi kerja yang lebih baik di
perusahaan lain, masalah dengan kepemimpinan / administrasi yang

ada, serta adanya perusahaan lain yang lebih baik.
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2) Unavoidable turnover (yang tidak dapat dihindri). Hal ini
disebabkan oleh pindah kerja ke daerah lain karena mangikuti
pasangan, perubahan arah karir individu, harus tinggal di rumah
untuk menjaga pasangan atau anak, dan kehamilan. Involuntary
turnoverdiakibtkan oleh tindakan pendisiplinan yang dilakukan
oleh perusahaan atau karena /ay off.

Berdasarkan deskripsi di-atas dapat disimpulkan bahwa teori
turnover intention meliputi Equity Theory yang menyoroti ketidakadilan
yang dapat memicu karyawan untuk meninggalkan pekerjaan.Selain itu,
teori voluntary turnover menjelaskan keputusan sukarela karyawan untuk
keluar, baik yang dapat dihindari ~maupun tidak dapat
dihindari.Involuntary turnover terjadi akibat pemecatan atau keputusan
perusahaan lainnya.

Indikator Turnover intention

Menurut (Mobley, 2011) terdapat tiga indikator atau dasar yang
digunakan untuk mengukur turnover intention, yaitu:
a. Berpikir untuk berhenti (¢hinking of quitting)

Merefleksikan pemikiran individu sebelum mengambil sikap
mengundurkan diri, dia akan berpikir berdasarkan keputusannya
sendiri.

b. Keinginan untuk berhenti atau meninggalkan (intention to quit)
Dari perilaku seseorang dalam bekerja dapat mencerminkan

niat orang tersebut untuk pergi, biasanya mulai dari tingkat absensi
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yang tinggi dan ketidakhadiran, hingga seseorang memutuskan untuk
meninggalkan perusahaan, dan kinerja seseorang yang sudah ingin
keluar dari perusahaan akan lebih rendah dari biasanya.
c. Niat untuk mencari pekerjaan lain (intention to search for alternative
Jjob)
Menurut (Syahronica, 2015) indikator atau dasar yang digunakan
untuk mengukur turnover intention, yaitu:
a. Adanya niat untuk keluar
b. Pencarian pekerjaan
c. Karyawan membandingkan pekerjan
d. Pemikiran untuk keluar
Menurut  Harnoto  (2002:2) dalam (Sianipar & Haryanti,
2014)Turnover intention ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut
perilaku karyawan. Indikasi-indikasi tersebut meliputi :
a. Tingginya Tingkat Absensi
Karyawan = yang = memiliki turnover = intention biasanya
cenderung meningkatkan absensinya, hal itu terjadi karena dalam fase
tersebut tingkat tanggung jawab karyawan sudah sangat berkurang
dibandingkan sebelumnya.
b. Malas Bekerja
Karyawan yang memiliki turnover intentionakan lebih malas
bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat lain

yang dipandang mampu memenuhi keinginan karyawan tersebut.
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Peningkatan terhadap Pelanggaran Tata Tertib Kerja

Berbagai pelanggaran tata tertib dalam lingkungan kerja sering
dilakukan karyawan yang memiliki furnover intention. Karyawan lebih
sering meninggalkan tempat kerja ketika jam kerja berlangsung,
maupun berbagai bentuk pelanggalan lainnya.
Peningkatan Protes terhadap Atasan

Karyawan yang memiliki turnover intention, lebih sering
melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada
atasan. Materi protes yang ditekankan biasanya berhubungan dengan
balas jasa atau aturan lain yang tidak sependapat dengan keinginan
karyawan.

Indikasi terjadinya Turnover intention menurut Chen dan

Francesco (2010) dalam (Dharma, 2012) yang meliputi :

a. Pikiran untuk keluar. Ide karyawan untuk keluar dari perusahaan yang

disebabkan oleh berbagai faktor.

Keinginan untuk mencari lowongan pada perusahaan lain. Karyawan
memandang pekerjaan di perusahaan lain lebih menjanjikan.

Adanya keinginan untuk meninggalkan perusahaan dalam beberapa
bulan mendatang.

Karyawan tersebut bermaksud untuk keluar setelah mendapatkan

pekerjaan yang lebih baik, dan cepat atau lambat karyawan tersebut

memutuskan untuk tetap tinggal atau meninggalkan pekerjaannya.
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2.4. Motivasi Kerja
2.4.1. Pengertian Motivasi Kerja

Motif atau dalam bahasa Inggrisnya motive, berasal dari kata
motion, yang berarti gerakan atau sesuatu yang bergerak.Jadi, motif erat
hubungannya dengan gerak, yaitu gerakan yang dilakukan oleh manusia
atau disebut juga perbuatan atau tingkah laku. Motif dalam bahasa Inggris
berarti rangsangan, dorongan, atau pembangkit tenaga bagi terjadinya
suatu tingkah laku(Fauzi, 2019).

Di samping istilah motif, dikenal pula dalam psikologi istilah
motivasi. Motivasi merupakan istilah yang lebih umum, yang menunjuk
kepada seluruh proses gerakan, termasuk situasi yang mendorong,
dorongan yang timbul dalam diri individu, tingkah laku yang ditimbulkan
oleh situasi tersebut, dan tujuan akhir dari gerakan atau perbuatan (Fauzi,
2019: 60). Jadi, antara motif dengan motivasi berbeda, lebih luas motivasi
dari pada motif.

Sigmund Freud berpendapat, tiap tingkah laku seseorang didorong
oleh suatu energi-dasar yang disebut instink.Instink ini oleh Freud dibagi
menjadi dua, yaitu:

a. Instink kehidupan atau instink seksual (/ibido), yaitu dorongan untuk
mempertahankan hidup dan mengembangkan keturunan.
b. Instink yang mendorong perbuatan-perbuatan agresif atau yang

menjurus kepada kematian (Fauzi, 2019: 60).
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Motivasi mempunyai fungsi sebagai perantara pada organisme atau
manusia untuk menyesuaikan diri dengan lingkungannya. Menurut
Maslow, motivasi itu merupakan “these needs canbe so arranged in a
hierarchy that, for must people, needs at the lowest level must be satisfied
before needs at higher level affect behavior”’(Irwin, n.d.)

Mulyasa (2011:120) mengemukakan bahwa motivasi adalah tenaga
pendorong dari dalam yang menyebabkan manusia berbuat sesuatu atau
berusaha untuk memenuhi kebutuhannya.Kebutuhan yang paling rendah
adalah kebutuhan fisiologi. Apabila kebutuhan ini belum terpenuhi,
manusia akan berusaha memenuhinya sehingga kebutuhan yang lain
berada pada tingkat paling rendah. Sebaliknya, apabila kebutuhan fisiologi
telah terpenuhi, maka kebutuhan berikutnya menjadi kebutuhan yang
paling tinggi. Kebutuhan ini memerlukan pemenuhan yang paling
mendesak, misalnya kebutuhan akan makanan, minuman, air, dan udara.

Suatu perbuatan dimulai dari ketidakseimbangan pada diri individu,
sehingga timbul suatu kebutuhan untuk meniadakan ketidakseimbangan
itu, misalnya lapar, haus, dan lainnya.Jika telah tercapai kebutuhan itu,
maka tercapailah keadaan seimbang, dan timbul perasaan senang, puas,
aman, dan sebagainya.

Menurut Mc Donald sebagaimana dikutip oleh(Hamalik, 2014),
“motivation is energy change within the characterized by affective arousal

and anticipatory goal reactions’(motivasi adalah suatu perubahan energi
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di dalam pribadi seseorang yang ditandai dengan timbulnya afektif dan
reaksi untuk mencapai tujuan).

Menurut Gleitman yang dikutip oleh Syah (2013: 151), motivasi
adalah keadaan internal organisme baik manusia maupun hewan yang
mendorongnya berbuat sesuatu.Dalam pengertian ini, motivasi berarti
pemasok daya untuk bertingkah laku secara terarah. Dalam perkembangan
berikutnya, motivasi dibedakan atas dua macam, yaitu: motivasi Intrinsik
dan motivasi ekstrinsik.

Menurut(Anoraga, 2016), motivasi diartikan sebagai kebutuhan
yang mendorong perbuatan ke arah suatu tujuan tertentu. Setiap manusia
pada hakikatnya mempunyai sejumlah kebutuhan yang pada saat-saat
tertentu menuntut pemuasan di mana hal-hal yang dapat memberikan
pemuasan pada suatu kebutuhan adalah menjadi tujuan dari kebutuhan
tersebut. Prinsip yang umum berlaku bagi kebutuhan manusia adalah
setelah kebutuhan itu terpuaskan, maka muncul lagi kebutuhan lain yang
menuntut pemuasan lagi. Menurut Hackman, motivasi diartikan sebagai
hasil dari suatu-interaksi-antara situasi (yang dihadapi seseorang) dan
kepribadian orang yang bersangkutan.

Setiap orang ingin mempunyai motivasi yang lebih besar, tetapi
mereka tidak sungguh-sungguh memahami arti kata ini. Orang akan
berkata bahwa mereka ingin menjadi lebih termotivasi. Pemimpin pada
dasarnya berkeinginan untuk mempunyai suatu regu atau kelompok yang

lebih termotivasi.Motivasimempersilahkan seseorang untuk melakukan
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sesuatu sebab orang tersebut memang ingin melakukannya. Motivasi
menyangkut kerja berat ke arah masa depan pekerjaan, dalam arti sesuatu
akanmenunjukan sikap yang termotivasi oleh suatu tujuan, masa depan
dan karir dalam kerja.

Motivasi kerja didefinisikan oleh(As’ad, 2013) adalah sesuatu yang
menimbulkan semangat dan dorongan kerja. Pendapat ini sesuai dengan
pendapat Ernest J. Mc Cormick yang mengemukakan bahwa “Work
motivation is defined as conditions which influence the arousal, direction
and maintenance of behaviors relevant in work settings”(Mangkunegara,
2017) (Motivasi kerja adalah kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan
lingkungan kerja).

Motivasi merangsang karyawan untuk melakukan sesuatu dengan
menggunakan insentif dan inducements. Karyawan di motivasi untuk
mencapai sasaran hanya jika mereka merasakan karyawan yang dimotivasi
dengan minat terbesar mercka untuk bekerja(Hutomo& Taufik, 2014).

Jadi, ~meotivasikerja - merupakan kondisi yang menimbulkan
dorongan dalam diri seseorang, yang dapat mempengaruhi orang tersebut
untuk dapat mencapai hasil yang maksimal dalam pekerjaan yang
dilakukannya.

Teori Motivasi Kerja
Berdasarkan pada pengertian tentang motivasi kerja, beberapa ahli

mengemukakan teori motivasi sebagai berikut :
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Teori Hierarki Kebutuhan

Kebutuhan merupakan suatu kesenjangan atau pertentangan
yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam
diri (Mangkunegara, 2014: 94). Menurut Abraham Maslow, dalam diri
manusia ada lima jenjang kebutuhan yaitu :

1) Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum,
perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan
paling dasar.

2) Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari
ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.

3) Kebutuhan untuk merasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima
oleh - kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk
mencintai serta dicintai.

4) Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan
dihargai oleh orang lain.

5) Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk
menggunakan kemampuan, skill dan potensi. Kebutuhan untuk
berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian
dan kritik terhadap sesuatu (Mangkunegara, 2014: 95).

Hierarki kebutuhan dari Maslow dapat digambarkan dengan

bentuk piramida seperti dalam gambar 2.1(Mangkunegara, 2017).
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s - Self actualization (Doing your thing)

4 - Esteem (Self and peer value)

3 - Belongingness (Friendship,
affiliation, love)

2 > Safety and Security (Freedom,
physical, and mental feeling of)

1 / \9 Physiological needs (Food, drink,
shetter, relief from paint).

Gambar 2.1 Piramida Hierarki Kebutuhan

b. Teori Dua Faktor

Teori ini pertama kali dikembangkan oleh Frederick Herzberg.
Herzberg mengemukakan bahwa hubungan seorang individu dengan
pekerjaannya merupakan suatu hubungan dasar dan bahwa sikapnya
terhadap kerja dapat sangat menentukan sukses atau kegagalan
individu itu(Robbins & Judge, 2014).

Berdasarkan hasil penelitian Herzberg pada Psychological
Service of Pittsbrugh yang dikutip oleh (Winardi, 2014), menyatakan
bahwa teori dua faktor membedakan faktor-faktor higienik dan
motivator membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang
terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu: kelompok
satisfiers atau motivator dan kelompok dissatisfiers atau hygiene
factors. Satisfiers (motivator) merupakan faktor-faktor yang
merupakan sumber kepuasan kerja. Dissatisfiers (hygiene factors)
merupakan faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan (As’ad,

2013).
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Herzberg mengemukakan bahwa faktor hygiene bersifat
preventif dan memperhitungkan lingkungan yang berhubungan dengan
kerja.Faktorhygiene mencegah ketidakpuasan tetapi bukannya
penyebab terjadinya kepuasan. Menurut Herzberg, faktor ini tidak
memotivasi para karyawan dalam bekerja. Adapun faktor yang dapat
memotivasi para karyawan adalah motivator. Menurut teori Herzberg,
agar para karyawan bisa termotivasi, maka hendaknya mempunyai
suatu pekerjaan dengan isi yang selalu merangsang untuk berprestasi
(M. Thoha, 2015).

Mc Clellend mengidentifikasikan satu kebutuhan yang berarti
kebutuhan yang = berprestasi.Motivasi prestasi mempunyai ciri
memperhatikan keunggulan dalam karya, persaingan dengan orang
lain, mengejar tujuan dengan tugas. Menurut Mc Cellend motivasi
prestasi mengembangkan sikap-sikap hubungan dengan kerja yang
relefan seperti pengambilan resiko yang diperhitungkan, penggunaan
umpan balik 'memperbaiki prestasi, mencari bantuan dari ahli dan
memikul tanggungjawab pribadi(Pareek, 2015).

Berdasarkan deskripsi di atas dapat disimpulkan bahwa teori
motivasi  kerja meliputi  Hierarki Kebutuhan Maslow, yang
mengklasifikasikan kebutuhan manusia dalam lima tingkatan, serta Teori
Dua Faktor Herzberg, yang membedakan faktor motivator dan faktor
higienis dalam menentukan kepuasan kerja. Faktor higienis mencegah

ketidakpuasan, sedangkan motivator memacu karyawan untuk



2.4.3.

46

berprestasi.McClelland menambahkan pentingnya motivasi prestasi untuk

mendorong pencapaian kerja yang lebih baik.

Indikator Motivasi Kerja

Setiap orang ingin mempunyai motivasi yang lebih besar, tetapi
mereka tidak sungguh-sungguh memahami arti kata ini.orangakan berkata
bahwa mereka ingin menjadi lebih termotivasi. Pemimpin pada dasarnya
berkeinginan untuk mempunyai suatu regu atau kelompok yang lebih
termotivasi.Motivasimempersilahkan seseorang untuk melakukan sesuatu
sebab orang tersebut memang ingin melakukannya. Motivasi menyangkut
kerja berat ke arah masa depan pekerjaan, dalam arti sesuatu akan
menunjukkan sikap yang termotivasi oleh suatu tujuan, masa depan dan
karir dalam kerja.

(Tiftfin & Cormick, n.d.)mengemukakan bahwa ada tidaknya
motivasi dalam kerja pada pekerja dapat diketahui dari :

1. Keuletan : merupakan pengerahan segenap daya upaya dalam bekerja.
Pekerja yang memiliki motivasi kerja tinggi akan giat dan ulet dalam
bekerja.

2. Tingkat presensi : meliputi kehadiran dan ketidakhadiran pekerja pada
waktu bekerja. Maka yang tinggi membuat frekuensi kehadiran pekerja
lebih banyak dibanding ketidakhadirannya.

3. Kemajuan : meliputi kesempatan berkembang, motivasi kerja yang

tinggi membuat pekerja berusaha untuk maju dalam kerja.
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Pencapaian prestasi merupakan pencapaian target yang telah
ditentukan atau melebihi target yang telah ditentukan perusahaan
dengan adil kerja yang berkualitas. Makin tinggi prestasi membuat
pekerja dapat mencapai target, bahkan melebihi target yang telah
ditentukan perusahaan dengan hasil kerja yang berkualitas.

(Denny, 2012)berpendapat bahwa pribadi yang menunjukkan

motivasi kerja tinggi adalah pribadi yang memperhatikan karakteristik

sebagai berikut :

1.

2.

Bersikap positif, yaitu : percaya diri, bertanggung jawab dan disiplin
Memiliki dorongan untuk mencapai sesuatu, yaitu karir dan masa
depan

Memiliki harapan untuk membuahkan hasil

Mangkunegawa (2017: 111) menyebutkan bahwa indikator orang

motivasi adalah :

1.

Kerja keras

Kerja keras adalah kemampuan seseorang untuk mencurahkan
seluruh tenaga, pikiran, dan potensinya dalam melaksanakan tugas
atau pekerjaan. Individu yang memiliki motivasi tinggi akan
menunjukkan dedikasi dan tidak mudah menyerah meskipun
menghadapi tantangan. Mereka menyelesaikan tugas dengan sungguh-
sungguh, tidak menunda-nunda pekerjaan, dan selalu berusaha

memberikan yang terbaik dari kemampuan yang dimilikinya.
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2. Orientasi masa depan
Orientasi masa depan mencerminkan bagaimana seseorang
memandang tujuan jangka panjangnya dalam karier dan kehidupan.
Seseorang yang memiliki motivasi tinggi akan memikirkan langkah-
langkah strategis dan rencana ke depan yang berkaitan dengan
peningkatan kualitas diri dan posisi kerja. Mereka memiliki visi jelas
terhadap apa yang ingin dicapai dan bersedia mengambil tindakan
nyata untuk mencapainya.
3. Tingkat cita-cita yang tinggi
Individu dengan tingkat cita-cita yang tinggi memiliki
keinginan kuat untuk mencapai lebih dari sekadar standar
minimum.Mereka tidak puas hanya dengan hasil yang biasa-biasa saja,
tetapi ingin terus berkembang, naik jabatan, memperoleh penghargaan,
atau pencapaian lainnya.Cita-cita ini menjadi pemicu semangat dan
arah dalam bekerja.
4. Orientasi tugas atau sasaran
Orang yang memiliki orientasi tugas atau sasaran akan fokus
pada pencapaian target yang telah ditetapkan. Mereka bekerja dengan
tujuan yang jelas, terorganisir, dan selalu mengevaluasi hasil kerjanya
agar sesuai dengan standar kualitas.Setiap aktivitas kerja yang
dilakukan bertujuan untuk memberi hasil nyata yang terukur, bukan

sekadar menggugurkan kewajiban.
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5. Usaha untuk maju
Usaha untuk maju ditandai dengan inisiatif untuk
meningkatkan kemampuan, mencari peluang baru, serta mengatasi
keterbatasan yang ada. Individu dengan motivasi tinggi akan terus
berusaha memperbaiki dirinya, mengikuti pelatihan, belajar hal baru,
dan terbuka terhadap perubahan. Mereka tidak puas dengan kondisi
saat ini dan selalu ingin menjadi lebih baik.
6. Ketekunan
Ketekunan adalah = sifat  rajin dan konsisten dalam
menyelesaikan pekerjaan.Orang yang tekun tidak mudah menyerah
walaupun menghadapi rintangan, tetap menjalankan tugas walau tidak
diawasi, dan. mampu mempertahankan - ritme kerja dengan
stabil.Ketekunan mencerminkan kestabilan semangat dan tanggung
jawab tinggi terhadap pekerjaan.
7. Pemanfaatan waktu
Pemanfaatan waktu adalah kemampuan dalam mengelola
waktu kerja - secara efisien dan efektif. Individu yang memiliki
motivasi tinggi akan disiplin waktu, memprioritaskan tugas penting,
menghindari pemborosan waktu, dan mampu menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu. Mereka sadar bahwa waktu adalah sumber daya penting

dalam mencapai keberhasilan.
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8. Rekan kerja yang dipilih
Individu yang termotivasiakan cermat dalam memilih rekan
kerja yang mendukung pencapaian tujuan bersama. Mereka akan
cenderung berkolaborasi dengan orang-orang yang kompeten,
memiliki etika kerja yang baik, dan memiliki visi yang sejalan. Hal ini
menunjukkan bahwa lingkungan sosial juga menjadi bagian penting
dalam menjaga semangat dan produktivitas kerja.

Indikator motivasi kerja mencakup semangat, kehadiran,
pencapaian, dan dorongan untuk berkembang. Individu termotivasi
ditandai dengan sikap positif, kerja keras, orientasi masa depan, dan
pemanfaatan waktu yang efektif. Indikator motivasi kerja Mangkunegawa,
sebagai indikator dalam penclitian
Faktor-Faktor yang mempengaruhi Motivasi kerja

Faktor yang sangat dan hampir selalu dikaji dalam penelitian
kinerja adalah faktor motivasi, dimana faktor motivasi merupakan
pandangan atau teori tentang motif yang didorong karena kebutuhan-
kebutuhan berprestasi, -harapan yang menyatakan bahwa setiap orang
memiliki tantangan tertentu yang mengakibatkan seseorang menjadi suka
dan senang melakukannya, insentif dipengaruhi oleh rangsangan eksternal.
Motivasi kerja terbentuk dari sikap individu dalam menghadapi situasi
kerja dalam organisasi. Motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang
menggerakkan diri individu yang terarah atau tertuju untuk mencapai

tujuan organisasi, sikap mental individu yang setuju dan positif terhadap
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situasi kerja itulah yang memperkuat untuk mencapai kinerja dengan hasil
yang maksimal(Putri, 2013).

Faktor motivasi adalah kunci dalam penelitian kinerja, dipengaruhi
oleh kebutuhan berprestasi, tantangan, dan insentif eksternal.Motivasi
kerja mencerminkan sikap mental individu yang positif terhadap situasi
kerja, yang mengarahkan energi untuk mencapai tujuan organisasi.Sikap
ini sangat penting dalam menghasilkan kinerja yang maksimal.

2.5. Kerangka Berfikir
Kerangka berpikir menurut Widyat dan Amirullah sebagaimana yang
dikutip oleh(Supriyanto& Machfudz, 2010) merupakan model konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Dari teori mengenai masing-
masing variabel, maka dapat dirumuskan suatu kerangka pemikiran sebagai

berikut:

Kepemimpinan
(X1)

Turnover
Intention

(Y)

Lingkungan
Kerja (X2)

MotivasiKerja
V4

Gambar 2.2
Kerangka Berfikir
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Kepemimpinan mempunyai pengaruh negatifterhadap turnover

intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia

Lingkunganpengaruh negatifterhadap turnover intention karyawan PT.

Samwon Busana Indonesia

Motivasi kerja memediasipengaruh kepemimpinanterhadap turnover

intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia

Motivasi kerja memediasipengaruh lingkungan kerja terhadap turnover

intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia
Pengaruh kepemimpinan terhadap furnover intention karyawan PT.
Samwon Busana Indonesia

Kepemimpinan menjadi faktor yang vital dalam suatu organisasi,

dan memainkan ~peranan penting di dalam organisasi. Melalui
kepemimpinan dan adanya fasilitas sarana dan prasarana yang memadai
akan dapat menggerakkan organisasi dalam rangka mencapai tujuan.
Faktor-faktor seperti kepemimpinan harus diusahakan oleh perusahaan,
karena jika kepemimpinan tidak mampu menimbulkan linkungan yang
kondusif dalam perusahaan, ataupun tidak adanya kepuasan dalam bekerja
yang dirasakan oleh karyawan, maka akan menimbulkan keinginan untuk
berpindah ke pekerjaan lain (furnover intention)(Rambi et al., 2020).
Mobley dalam(Iskandar et al., 2015) menyatakan jika seorang pemimpin
dapat menciptakan hubungan yang positif dengan para karyawan dan
mampu menciptakan suatu lingkuangan kerja yang kondusif, akan dapat

mengurangi  kemungkinan karyawan mengurangi meninggalkan
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pekerjaannya. Namun hal berbeda pada penelitian(Rambi et al., 2020)
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover
intention- Penelitian(Yelfira& Soeling, 2021)menytakan Kepemimpinan
tidak berpengaruh terhadap turnover intention.Berdasarkan uraian di
atas, maka dapat disajikan hipotesis sebagai berikut:
Hs3: kepemimpinanmempunyai pengaruh negatifterhadap turnover
intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia

. Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan PT.
Samwon Busana Indonesia

Karyawan yang bekerja pada kondisi kerja yang baik akan merasa
semangat dalam bekerja, sedangkan karyawan yang tidak mendapatkan
fasilitas yang memadai ketika bekerja akan merasa kesulitan dalam
menjalankan pekerjaannya.lingkungan kerja yang toxic dan tidak disukai
dapat mempengaruhi kinerja, kepuasan kerja hingga produktivitas kerja.
Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik akan mencipatakan
kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka
akan membawa pengaruh-terhadap kegairahan atau semangat karyawan
dalam bekerja(Sunyoto, 2012). Kondisi lingkungan kerja yang nyaman
dan harmonis akan memberikan kedekatan antar rekan kerja. Perusahaan
hendaknya memberikan kenyamanan mendukung antara atasan dan
bawahan agar dapat mendapatkan suasana kekeluargaan agar bisa

mencapai tujuan.
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Penelitian(Guridno & Wajdi, 2024) menyatakan lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.Namun hal
berbeda terjadi pda penelitian(Pertiwi et al., 2024) menyatakan
Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap Turnover intention, begitu juga Penelitian menyatakan (Putra &
Utama, 2017) menyatakan lingkungan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention, sehingga semakin baik lingkungan
kerja yang dirasakan oleh karyawan maka dapat mempengaruhi turunya
tingkat turnover intention. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat
disajikan hipotesis sebagai berikut:

Hs: Lingkungan mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover
intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia

. Motivasi kerja memediasipengaruh kepemimpinan terhadap turnover

intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia

Motivasi kerja yakni semangat kerja yang dimiliki karyawan yang
timbul karena perlunya memenuhi kebutuhan kehidupan dari masing-
masing karyawan. Tepatnya pemberian motivasi oleh perusahaan akan
mampu meningkatkan kinerja yang dihasilkan karyawan sehingga aturan
yagn diberikan pemimpin perusahaan secara efektif dilakukan. Motivasi
sebagai faktor psikologis dari karyawan dalam melakukan pekerjaan yang
dipengaruhi rasa puas dan bertanggung jawab dalam setiap pekerjaan yang
dilakukan karyawan sehingga dengan sukarela melaksanakan perintah

pimpinan.Motivasi kerja berperan sebagai mediator yang menjembatani
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hubungan antara kepemimpinan dan turnover intention. Pemimpin yang
baik meningkatkan motivasi karyawan, yang pada akhirnya menurunkan
turnover intention, Seorang pemimpin transformasional yang memberikan
penghargaan dan pengakuan dapat meningkatkan motivasi intrinsik
karyawan, sehingga mereka lebih terikat pada organisasi dan kurang
berniat untuk keluar(Pattali et al., 2024).Maka dapat disajikan hipotesis
sebagai berikut:
Hi3: Motivasi kerja memediasi pengaruh kepemimpinanterhadap turnover
intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia

Motivasi kerja memediasipengaruh lingkungan kerja terhadap turnover
intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia

Lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan motivasi kerja,
yang pada akhirnya menurunkan turnover intention.Lingkungan kerja
yang mendukung menciptakan rasa nyaman dan aman schingga karyawan
merasa dihargai.Rasa nyaman ini meningkatkan motivasi kerja, baik
intrinsik maupun ekstrinsik, yang mengurangi niat untuk keluar.Penelitian
(Wiliyanto, -2020)- menyatakan variabel lingkungan kerja berpengaruh
negatif terhadap variabel turnover intentionmelalui variabel Motivasi.
Artinya terjadi hubungan mediasi antara Lingkungan kerja terhadap
Turnover intention melalui Motivasi. Berdasarkan hal tersebut maka
semakin tinggi atau semakin baik lingkungan kerja, maka semakin tinggi
motivasi, namun akan membuat Turnover intention semakin rendaah

sehingga niat untuk keluar dari perusahaan pun semakin rendah.
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Hs: Motivasi kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap

turnover intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia

UNISSULA
?ﬂ"-l'!-‘!-y’é_ﬁ?b' s L?-




BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dimana data
yang diperoleh atau data yang akan diteliti berupa angka-angka yang sifatnya
pasti, sehingga data tersebut memungkinkan untuk dianalisis menggunakan
pendekatan statistik. Menurut(Azwar, 2018), penelitian kuantitatif adalah
jenis penelitian menekankan analisa pada data numerikal (angka) yang
diperoleh dengan metode statistik. Dalam penclitian ini penelitian yang
dilakukan merupakan, penelitian lapangan (field research), karena untuk
mendapatkan data yang diinginkan dalam penelitian ini pengumpulan data
dilakukan secara langsung dari nasabah dilapangan dengan cara membagikan
kuesioner yang nantinya data tersebut akan diolah dan disajikan dalam bentuk
penelitian,

Metodologi yang peneliti gunakan mengandung makna yang lebih
luas, menyangkut prosedur dan cara melakukan verifikasi data yang
diperlukan untuk memecahkan atau menjawab masalah penelitian, termasuk
untuk menguji hipotesis(Sudjana & Ibrahim, 2015).Metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah metode survey di lapangan dengan metode

analisis jalur (Path Analysis).
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3.2. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Sugiyono(Penelitian, 2015) populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas subjek/objek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu, sedangkan menurut Arikunto (2016: 130) populasi
adalah keseluruhan subjek penelitian atau totalitas dari semua objek atau
semua individu yang mempunyai. karakteristik tertentu. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Samwon Busana
Indonesiayang berjumlah 468 karyawan.
2. Sampel
Jumlah individu yang masuk dalam populasi cukup besar, maka
penulis hanya akan mengambil obyek penelitian sebagian kecil saja,
sebagai wakil-wakil dari populasi. Wakil dari populasi yang menjadi
obyek penelitian disebut sampel penelitian, dan dalam penelitian ini
penulis  mengkaitkan dengan pendapat(Hadi, 2017) yang menyatakan
bahwa sampel merupakan bagian yang di ambil dari populasi yang
dijadikan sebagai sasaran dari populasi. Untuk mengetahui jumlah besaran
dari populasi yang akan diteliti, maka pengambilan sampel dapat

dilakukan dengan menggunakan Rumus Slovin:

N
"TN@2Z+1

Keterangan:
n :jumlah sampel yang dicari

N :jumlah populasi
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d :nilai presisi (sebesar 95% atau a = 0,05)

Perhitunganya sebagai berikut:

469 469 269 _ 299 _ 979 dibulatkan 98

n = = = =
469 (0,05)2+1 23,45 .2+1 46,9+1 47,9

Dengan demikian, maka dari jumlah populasi 468 diperoleh ukuran
sampel sebesar 97,9 atau dibulatkan menjadi 98 sampel penelitian.
3. Teknik Pengambilan sampel
Agar representatif dalam pengambilan sampel digunakan tehnik
random sampling, yaitu pengambilan sampel secara random atau tanpa
pandang bulu, artinya individu dalam populasinya baik secara sendiri-
sendiri atau bersama-sama diberi kesempatan yang sama untuk dipilih
menjadi nasabah sampel(Hadi, 2017).
3.3. Sumber dan Jenis Data
1. Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
a. Data Primer
Data primer adalah data pokok yang berkaitan dan diperoleh
secara langsung dari obyek penelitian. Sedangkan sumber data primer
adalah sumber data yang dapat memberikan data penelitian secara
langsung(Moleong, 2018). Sumber data primer dalam penelitian ini
adalah data lapangan yaitu karyawan PT. Samwon Busana Indonesia
b. Data Sekunder
Sumber data sekunder adalah data yang diperoleh lewat pihak
lain, tidak langsung diperoleh oleh peneliti dari subyek penelitiannya

(Azwar, 2018). Atau dengan kata lain dapat pula didefinisikan sebagai
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sumber yang dapat memberikan informasi/data tambahan yang dapat
memperkuat data pokok yang menjadi sumber data primer antara lain
buku, jurnal, artikel yang terkait tentang kepemimpinan, lingkungan
kerja, turnover intention danmotivasi kerja karyawan
2. Jenis data
Jenis data dalam penelitian ini adalah data tentang
kepemimpinan, lingkungan kerja, turnover intentiondanmotivasi kerja
karyawan yang berupa jawaban angket atau kuesioner
Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yagn digunakan adalah dengan cara
menyebar angket atau kuesioner. Angket merupakan suatu daftar pertanyaan
atau pernyataan tentang topik tertentu yang diberikan kepada subjek. Baik
secara individu-atau komplek, untuk mendapatkan informasi tertentu, seperti
prefensi, keyakinan, minat dan perilaku(Hadjar, 2016). Metode ini peneliti
gunakan untuk memperoleh data tentang. Metode angket digunakan untuk
mendapatkan data jawaban karyawan tentang variabel pengaruh satu yaitu

kepemimpinan (X1)’ variabel pengaruh dua yaitu lingkungan kerja (Xz),

variabel moderatingadalah motivasi kerja (Z) dan variabel terpengaruh satu
yaitu turnover intention(Y).

Untuk mengukur nilai quesioner menggunakan skala likert. Skala
likert memberikan suatu nilai skala untuk tiap alternatif jawaban yang

berjumlah limakategori.Dengan demikian instrumen itu akan menghasilkan
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total skor bagi tiap responden. Alternatif jawaban 5 item dengan kode SS, S,

N, TS dan STS dengan skor masing-masing:

1.

2.

4,

Untuk jawaban SS diberi skor 5
Untuk jawaban S diberi skor 4
Untuk jawaban N diberi skor 3

Untuk jawaban TS diberi skor 2

5. Untuk jawaban STS diberi skor 1

3.5. Variabel dan Indikator

Penelitian ini memfokuskan' pada empat variabel yaitu: dua variabel

pengaruh atau variabel independen, satu variabel terpengaruh atau variabel

dependen, dan satu varibelmoderating.Variabel dan indikator dapat dilihat

dalam tabel 3.1.berikut:

Tabel 3.1
Variabel dan Indikator

o

Variabel

Indikator

Sumber

adalah kemampuan
seseorang atau pemimpin untuk
mempengaruhi ~ orang lain  menurut
keinginan-keinginannya ~ dalam  suatu
keadaan tertentu. Kepemimpinan adalah
suatu pertumbuhan alami dari orang-orang
yang berserikat atau suatu organisasi
kelembagaan untuk mencapai suatu tujuan
bersama

Kepemimpinan

a. Memberikan
bimbingan

b. Kebijakan
yang baik

c. Disiplin

d. Demokratis

(Wahyosumidjo
, 2011,
Arikunto, 2013,
Suwaidan&Bas

yarahil, 2015)

lingkungankerjaadalahkeseluruhanalatperk
akasdanbahanyang dihadapi, lingkungan
sekitarnya di mana seseorang
bekerja,metodekerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai  perseorangan
maupunsebagaikelompok

a. Peralatan
Kerja

b. Suasana
Kerja

c. Hubungan
dengan
atasan

d. Hubungan
dengan
Rekan Kerja

e. Hubungan

(Sedarmayanti,
2022)
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dengan
Bawahan

Turnover intention bisa diartikan niat untuk
berhenti bekerja karena kurangnya daya
tarik terhadap pekerjaan saat ini dan adanya
pilihan pekerjaan lain, serta kecenderungan
atau derajat karyawan untuk meninggalkan
perusahaan secara sukarela atau tidak
sukarela

a. Berpikir
untuk
berhenti
(thinking of
quitting)

b. Keinginan
untuk
berhenti
atau
meninggalk
an (intention
to quit)

c. Niat untuk
mencari
pekerjaan
lain
(intention to
search  for
alternative

Jjob)

(Mobley, 2021)

Motivasi kerja adalah sesuatu yang
menimbulkan semangat dan dorongan kerja

a. Kerja keras

b. Orientasi
masa depan

c. Tingkat cita-
cita  yang
tinggi

d. Orientasi
tugas atau
sasaran

e. Usaha untuk
maju

f. Ketekunan

g. Pemanfaata
n waktu

h. Rekan kerja
yang dipilih

(Mangkunegaw
a, 2017

3.6. Teknik Analisis Data

1.

Analisis Pendahuluan

Analisis pendahuluan dengan cara penulis memasukkan data yang

telah terkumpul ke dalam tabel distribusi frekuensi untuk memudahkan
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penghitungan dan mempermudah keterbacaan data yang ada dalam
rangka pengolahan data selanjutnya. Dalam analisis ini data dari masing-
masing variabel akan ditentukan:
a. Uji Instrumen
a. Uji Validitas
Uji validitas adalah mengetahui kecermatan instrumen
dalam mengukur apa yang diukur(Azwar, 2018), uji validitas
instrumen menggunakan teknik corrected item-total correlation
dengan bantuan komputer program SPSS 20.0.
b. Uji Reliabilitas Alat Ukur
Uji reliabilitas merupakan dimaksudkan untuk mengetahui
taraf kepercayaan atau konsistensi alat ukur (Azwar, 2018).
Teknik uji reliabilitas instrumen menggunakan Cronbach’s Alpha.
Uji skala penelitian dilakukan kepada subjek kelas atas
yaitu kelas X. Uji coba dimaksudkan untuk menentukan item-item
yang memiliki validitas dan reliabilitas yang baik.
b. Uji Asumsi
1) Uji Homogenitas
Uji homogenitas sampel untuk mengetahui seragam
(homogen) tidaknya variansi sampel-sampel yang diambil dari
populasi yang sama. Uji homogenitas dilakukan untuk
memperoleh asumsi bahwa sampel penelitian berangkat dari

kondisi yang sama, pengujian homogenitas data dilakukan dengan
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uji Bartlett dengan bantuan komputer program SPSS 20.0
(Sudjana, 2015).
Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk membuktikan bahwa
data terdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas dalam
penelitian ini menggunakan teknik omne sample kolmogorov-
smirnow Z dengan bantuan komputer program SPSS 20.0
(Sudjana, 2015).
Uji Multikoliniertitas

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah model
regresi  ditemukan  adanya =~ korelasi  antar  variabel
independen.Model regresi yang baik scharusnya tidak terjadi
korelasi antar  variabel independen.(Ghozali, 2018)
mengemukakan  bahwa jika variabel independen saling
berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal
merupakan variabel independen yang nilai korelasi antar sesama
variabel independen sama dengan nol. Untuk menemukan ada
tidaknya multikolinearitas dalam model regresi dapat dilihat dari
nilai toleransi dan variance inflation factor (VIF), apabila nilai
tolerance<0,10 atau nilai VIF>10 berarti terdapat multikolinieritas.
Uji Heterokedastisitas

Menurut Ghozali (2018) pengujian ini bertujuan untuk

mengetahui adalah pada model regresi terjadi ketidaksamaan
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variance dari residual jawaban responden yang satu dengan

responden yang lain tetap disebut homokedastisitas dan jika

berbeda disebut heteroskedastisitas. Ada juga cara untuk mencari
tahu ada atau tidaknya heteroskedastisitas menggunakan program

SPSS dengan cara melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel

tersebut dengan residualnya. Untuk mendeteksi ada tidaknya

heteroskedastisitas bisa ~dilakukan dengan melihat ada atau
tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot, dengan
menganalisis:

1) Jika ditemukan pola tersebut seperti titik-titik yang
membentuk pola yang teratur (bergelombang menyebar
kemudian menyempit) maka bisa; diartikan terjadinya
heteroskedastisitas.

2) Tetapi jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar
diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y, maka bisa

diartikan tidak terjadi heteroskedastisitas.

2. Analisis Uji Hipotesis

a.

U_]l Ttest

Menurut(B. A. Nugroho, 2015)uji tes ini bertujuan untuk

mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen

secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. Hasil uji ini
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pada output SPSS dapat dilihat pada tabel Cofficients. Untuk
mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial terhadap
variabel dependen dapat dilihat dari tabel Coefficients. Apabila nilai
signifikansinya pada hasil regresi kurang dari 5% atau 0,005, maka
variabel independen secara parsial mempengaruhi variabel dependen
secara siginifikan, sebaliknya jika lebih besar dari 5% atau 0,005
maka variabel independen - secara parsial tidak mempengaruhi
variabel dependen

Uji F

Uji simultan dengan Fiegini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh  bersama-sama variabel independen terhadap variabel
dependen, pendapat dari Nugroho(B. A. Nugroho, 2015). Hasil
Frestini pada output SPSS dapat dilihat pada tabel ANOVA. Hasil
Fiesmenunjukkan bahwa variabel independen secara bersam-sama
berpengaruh terhadap variabel dependen jika nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05.

Uji R? (Koefisien Determinan)

Uji R? (Koefisien Determinan) bertujuan untuk mengetahui
sejauh mana tingkat hubungan antara variabel independen (Xi23...)
dengan variabel dependen (Y) atau untuk mengetahui sejauh mana
kontribusi variabel independen memepengaruhi variabel dependen.
Uji R? ini bisa dilihat pada tabel model Summmary dari persamaan

regresi dengan kriteria sebagai berikut:



67

1) Nilai 0 menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan antara
variabel independen dengan variabel dependen.
2) Besarnya nilai koefisien determinasi terletak antara 0 sampai
dengan 1 atau dapat ditulis 0 <R < 1.
Nilai 1 menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
sempurna antara variabel independen dengan variabel dependen.
Uji Moderasi (Interaksi/Z)

Menurut(Ghozali, 2015) uji interaksi dilakukan untuk mengui
variabel moderating yang digunakan untuk mengatasi kecenderungan
akan terjadi multikolinieritas yang tinggi antar variabel independen.
Pada penelitian ini Analisis Moderated Regression Analysis (MRA)
digunakan untuk menguji hipotesis ke 3 (H3) dan hipotesis ke 4 (H4).

Y =blX1 +b2X2 + b3M1 +bd4M2 + ¢

M1 =X1*Z
M2 = X2*7Z
Keterangan:

Y : Turnover intention
X1 : Kepemimpinan
X2 : Lingkungan kerja
Z : Motivasi kerja
b1-b4 : Koefisien regresi

e : Error penelitian
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Adapun tahapan dalam pengambilan keputusan untuk uji interaksi

adalah:

1.

Jika nilai B # 0, maka dapat dikatakan bahwa variabel moderasi dapat
mampu memoderasi variabel independen terhadap variabel dependen

Jika nilai § = 0, maka dapat dikatakan bahwa variabel moderasi tidak
mampu memoderasi variabel independen terhadap variabel dependen.
Kriteria uji interaksi yaitu jika P value (sig) < 0,05 dan nilai koefisien
parameternya negatif, maka dapat memoderasi. Tetapi jika P value
(sig) > 0,05 dan nilai koefisien parameternya positif, maka tidak dapat

memoderasi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Data

Profil responden pada penelitian ini terdiri dari jenis kelamin, usia, tingkat
pendidikan dan masa kerja. Profil responden diperoleh dari penyebaran kuesioner
penelitian yang dilaksanakan pada tanggal 6 Juli 2025 dengan cara membagikan
angket ke karyawan PT. Samwon Busana Indonesiayang berjumlah 98 karyawan.
4.1.1. Distribusi Frekuensi Karakteristik Responden

Distribusi frekuensi karakteristik responden yang meliputi jenis
kelamin, usia, pendidikan dapat dilihat dari tabel dibawah ini :

Tabel 4.1 Distribusi Frekuensi Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-laki 41 41.84 41.84 41.84
Perempuan 57 58.16 58.16 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian 2025
Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukan bahwa menunjukan bahwa
jenis kelamin responden paling banyak adalah perempuan sebanyak 57
karyawan (58,16%) serta laki-laki sebanyak 41 karyawan (41,84%).
Meskipun jumlah karyawan perempuan lebih dominan namun tidak ada

perbedaan gender dalam pekerjaan.
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Tabel 4.2 Distribusi Frekuensi Usia Responden

70

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid <20 tahun 17 17.35 17.35 17.35
21 tahun — 30 tahun 47 47.96 47.96 65.31
31 tahun — 40 tahun 25 25.51 25.51 90.82
41 tahun — 50 tahun 9 9.18 9.18 100.00
> 50 tahun 0 0.00 0.00 100.00
Total 98 100.0 100.0

Sumber : Hasil Penelitian 2025

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukan bahwa usia rata-rata karyawan

PT. Samwon Busana Indonesia 21 tahun — 30 tahun dengan usia termuda

19 tahun dan tertua > 47 tahun. Usia berpengaruh terhadap PT. Samwon

Busana Indonesia dimana semakin tua umur maka dalam menerima sebuah

pekerjaan akan semakin tanggung jawab dan berpengalaman. Semakin

meningkat usia maka akan meningkatkan kebijaksanaan kemampuan

sesorang dalam berpikir,

mengambil keputusan, berpikir rasional,

mengendalikan emosi dan bertoleransi terhadap pandangan orang lain

sehingga berpengaruh terhadap turnover intention.

Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi Pendidikan Responden

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid SD 0 0.00 0.00 0.00
SMP 0 0.00 0.00 0.00
SMA 56 57.14 57.14 57.14
D3 19 19.39 19.39 76.53
S.1 23 23.47 23.47 100.00
S.2 0 0.00 0.00 100.00
Total 98 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian 2025
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Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukan tingkat pendidikan responden
adalahS6SMA dan 23 S1. Semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang
maka menunjukan tingkat pengetahuan dan wawasan yang dimiliki yang
tentunya akan berpengaruh terhadap turnover intention.

4.2. Analisis Indeks
Analisis indeks adalah analisis jawaban per variabel yang bertujuan
mengetahui gambaran deskriptif mengenai jawaban atas item-item pertanyaan
yang diajukan pada responden. Teknik skoring yang digunakan dalam penelitian
ini adalah dengan skor maksimal 5 dan minimal 1 maka perhitungan indeks
jawaban responden dengan rumus berikut :
Nilai Indeks = {(%F1x1)+(%F2x2)+(F3%x3)+(%F4x4)+(%F5x5)} /5
Keterangan :
F1 = Frekuensi responden yang menjawab 1 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner
F2 = Frekuensi responden yang menjawab 2 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner
F3 = Frekuensi responden yang menjawab 3 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner
F4 = Frekuensi responden yang menjawab 4 dari skor yang digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner
F5 = Frekuensi responden yang menjawab 5 dari skor yang digunakan dalam

daftar pertanyaan kuesioner
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Tabel nilai indeks adalah 100 dengan menggunakan metode tiga kotak

(Three-box Method). Penggunaan metode tiga kotak ini membagi nilai ke dalam

kategori yakni rendah (10,00-40,00), sedang (40,01-70,00) dan tinggi (70,01-100).

4.2.1. Analisis Indeks Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan

Variabel motivasi intrinsik pada penelitian ini diukur dengan 4 butir

pertanyaan. Hasil jawaban dan analisis indeks skor jawaban terhadap variabel

Kepemimpinan disajikan dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 4.4 Analisis Indeks Jawaban Responden Variabel
Kepemimpinan

Kepemimpinan

1

D

3

4

5

Jumlah

STS

TS

N

S

SS

(%)

Indeks

1. Pimpinan kami
secara rutin
memberikan
arahan dan
solusi terhadap
kesulitan kami
di lini
produksi.

7

4

49

38

98

0%

7,14%

4,08%

50%

38,78%

100%

84,08

2. Kebijakan
kerja yang
jelas dan
realistis dibuat
oleh Pimpinan
kami, sehingga
mendukung
kelancaran
proses kerja

32

55

98

0%

7,14%

4,08%

32,65%

56,12%

100%

87,55

3. Pimpinan kami
selalu
memberikan
contoh disiplin
waktu dan
selalu
mematuhi
aturan kerja.

35

52

98

0%

6,12%

5,10%

35,71%

53,06%

100%

87,14




73

Kepemimpinan L 2 3 4 S Jumlah Indeks
pemimpl STS | TS N S SS (%)

4. Pimpinan kami
terbuka 0 6% 5% 39% 48% 98
terhadap saran
dan masukan
dari bawahan,

86,33
terutama
ketika ada | 0% | 6,12% | 5,10% | 39,8% | 48,98% | 100%
kendala di
proses  kerja
tim
Rata-Rata 86,28

Sumber : Data Penelitian 2025
Pada Tabel 4.4 menunjukan rata-rata indeks skor jawaban variabel
Kepemimpinan  sebesar -~ 86,28. = Berdasarkan  kategori - indeks variabel
Kepemimpinan mempunyai nilai tinggi.Hal ini berarti berartiKepemimpinan erat
kaitannya dengan turnover intention karyawandimana Kepemimpinan berdampak
negatif terhadap turnover' intention karyawan. Apabila karyawan memiliki
Kepemimpinan dari dalam dirinya dengan pekerjaannya maka akan berpotensi
besar dalam mengurangi turnover intention karyawan.
4.2.2. Analisis Indeks Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja
Variabel lingkungan kerjapada penelitian ini diukur dengan 5 butir
pertanyaan. Hasil jawaban dan analisis indeks skor jawaban terhadap variabel

lingkungan kerjadisajikan dalam tabel sebagai berikut :



Tabel 4.5 Analisis Indeks Jawaban Responden Variabel
Lingkungan Kerja
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Lingkungan Kerja

1

2

3

4

5

Jumlah

STS

TS

KS

S

SS

(%)

Indeks

1.

Semua fasilitas dan
perlengkapan
produksi dalam
kondisi baik dan
aman, sehingga
mendukung
kelancaran
pekerjaan

14

28

25

31

98

0%

16,1%

28,6%

25,5%

31,6%

100%

75,62

Ruang kerja saya
memiliki ventilasi
dan pencahayaan
yang cukup, tidak
bising secara
berlebihan,
sehingga
menciptakan
suasana yang
nyaman dan
meningkatkan
fokus dalam
bekerja.

10

26

31

31

98

0%

11,5%

26,5%

32%

31,6%

100%

77,45

Pimpinan saya,
sering memberikan
arahan yang jelas,
mendengarkan
pendapat
karyawan, dan
bersikap adil
dalam mengambil
keputusan,
sehingga saya
merasa  dihargai
dan termotivasi.

11

29

2.

36

98

0%

12,6%

29,6%

22,4%

36,7%

100%

77,51

Saya memiliki
hubungan  kerja
yang baik dengan
rekan-rekan di
bagian saya, di
mana kami saling
membantu, bekerja
sama tanpa saling
menjatuhkan, serta

37

15

39

98

0%

8,05%

37,8%

15,3%

39,8%

100%

77,91
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Lingkungan Kerja

menjaga
komunikasi yang
lancar saat
menyelesaikan
tugas

Jumlah

STS

TS

KS

SS

(%)

Indeks

Saya selalu
berusaha
memberikan
arahan yang jelas,
mendukung
pengembangan
bawahan, serta
menciptakan
suasana kerja yang
terbuka dan saling
menghargai

18

19

28

33

98

0%

20,7%

19,4%

28,6%

33,7%

100%

76,44

Rata-Rata

76,99

Sumber : Data Penelitian 2025

Pada Tabel 4.5 menunjukan rata-rata indeks skor jawaban variabel

akan berpotensi besar dalam menurunkan furnover intention.

4.2.3. Analisis Indeks Jawaban Responden Variabel Turnover Intention

lingkungan kerjasebesar 76,99. Berdasarkan kategori indeks variabel lingkungan
kerjamempunyai nilai tinggi.Hal ini berarti berartilingkungan kerjaerat kaitannya
dengan turnover intention, dimana lingkungan kerjaberdampak negative terhadap

turnover intention. Apabila karyawan memiliki lingkungan kerjayang baik maka

Variabel Turnover Intention pada penelitian ini diukur dengan 3 butir

turnover intentiondisajikan dalam tabel sebagai berikut :

pertanyaan. Hasil jawaban dan analisis indeks skor jawaban terhadap variabel

Tabel 4.6 Analisis Indeks Jawaban Responden Variabel Turnover

Intention
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Motivasi kerja

Jumlah

STS

TS

KS

w2

SS

(%)

Indeks

Saya pernah
terpikir untuk
berhenti dari
pekerjaan saya
saat ini di PT.
Samwon Busana
Indonesia karena
merasa tidak ada
lagi perkembangan
karier di sini

53

38

98

54,08%

38,78%

7,14%

0%

0%

100%

30,40

Saya sering tidak
hadir atau malas
bekerja karena
mulai kehilangan
motivasi untuk
tetap bertahan di
PT. Samwon
Busana Indonesia

63

18

12

15

98

64,29%

18,37%

12,24%

0%

0%

100%

27,29

Saya mulai aktif
mencari  informasi
lowongan pekerjaan
lain yang menurut
saya bisa
memberikan kondisi
kerja atau gaji yang
lebih baik daripada
saat ini.

45

36

13

98

45,92%

36,73%

13,27%

0%

0%

100%

31,65

Rata-Rata

29,78

Sumber : Data Penelitian 2025

Pada Tabel 4.6menunjukan rata-rata indeks skor jawaban variabel kinerja

organisasi sebesar 29,78. Berdasarkan kategori indeks variabel furnover

intentionmempunyai nilai rendah.Hal ini berarti respon responden terhadap

turnover intention sangat rendah.Dimana turnover intentionmerupakan hal yang

tidak baik dalam sebuah perusahaan.

4.2.4. Analisis Indeks Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja
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Variabel Motivasi Kerja pada penelitian ini diukur dengan 4 butir

pertanyaan. Hasil jawaban dan analisis indeks skor jawaban terhadap variabel

Motivasi Kerja disajikan dalam tabel sebagai berikut :

Tabel 4.7

Analisis Indeks Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja

Kepemimpinan

1

2

3

4

5

Jumlah

STS

TS

N

S

SS

(%)

Indeks

1.

Saya  selalu
mencurahkan
tenaga dan
pikiran
sepenuhnya
untuk
menyelesaika
n pekerjaan,
meskipun
harus lembur.

3

25

40

30

98

0%

3,06%

23518

40,82%

30,61%

100%

79,80

2. Saya memiliki

rencana
jangka
panjang
mengenai
posisi  karier
dan saya
mulai
mengambil
langkah-
langkah nyata
untuk
mencapainya

14

42

36

98

0%

6,12%

14.29%

42,86%

36,73%

100%

82,04

Saya memiliki
ambisi untuk
mencapai
jabatan atau
tanggung
jawab  yang
lebih tinggi di
perusahaan
ini, bukan
hanya sekadar
bekerja untuk

18

32

45

98

0%

3,06%

18,37%

32,65%

45,92%

100%

84,29
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1 2 3 4 5 Jumlah

Kepemimpinan STS | TS N S SS %) Indeks

rutinitas.

4. Saya bekerja
dengan 0 3 12 41 42 98
berorientasi
pada  target
kerja dan
memastikan 84,90
hasilnya 0% |3,06% | 12,24% | 41,84% | 42,86% | 100%
sesuai dengan
standar
kualitas
perusahaan

Rata-Rata 82,76

Pada Tabel 4.7menunjukan rata-rata indeks skor jawaban variabel kinerja
organisasi sebesar 82,76, Berdasarkan kategori indeks wvariabel motivasi
kerjamempunyai nilai rendah.Hal ini berarti respon responden terhadap motivasi
kerja sangat rendah.Dimana motivasi kerjamerupakan hal yang tidak baik dalam
sebuah perusahaan.

4.3. Analisa Data
4.3.1. Analisis Pendahuluan
4.3.1.1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan 25 responden.Uji validitas kuesioner
dilakukan dengan membandingkan r tabel dan r hitung.Nilai r tabel dilihat dengan

rumus didapatkan jika responden 30 maka r tabel 0,396.
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Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas

Variabel Item Person Ket
Pertannyaan | Correlation

X1 1 0,754 Valid

Kepemimpinan (X1) X1 2 0,757 Valid

X1 3 0,870 Valid

X1 4 0,736 Valid

X2 1 0,793 Valid

Lingkungan X2 2 0,811 Valid

Kerja(X2) X2 3 0,724 Valid

X2 4 0,588 Valid

X2'5 0,831 Valid

Y 1 0,874 Valid

Turnover intention(Y) A 0,901 Valid

3 0,747 Valid

y 0,807 Valid

Al , Z 2 0,758 Valid

Motivasi Kerja (Z) Z3 0.706 \alid

Z 4 0,625 Valid

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat dilihat bahwa dari 4 pertanyaan variable
kepemimpinan (X1)keseluruhan pertanyaannya valid, pertanyaan
variabellingkungan kerja (X2)keseluruhan pertanyaannya valid, pertanyaan
variabelTurnover  intention(Y) danpertanyaan variabelmotivasi kerja (Z)
keseluruhan pertanyaannya valid.
4.3.1.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan jika pertanyaan sudah valid.Pertanyaan yang
sudah valid diukur reliabiliitasnya secara bersamaan dengan membandingkan nilai
crombach alpha dengan nilai standar dengan ketentuan bila nilai crombach alpha

> nilai standar maka variabel tersebut dikatakan reliabel.
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Tabel 4.9 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha
Kepemimpinan (X1) 0,771
Lingkungan Kerja (X2) 0,783
Turnover intention(Y) 0,795
Motivasi Kerja (7) 0,902

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat dilihat bahwa nilai Cronbach's Alpha> nilai
standar 0.60 maka ke empaty variabel tersebut dinyatakan reliabel.
4.3.2. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah data berdistribusi normal
atau tidak.Cara untuk mengetahui apakah data terdistribusi normal adalah dengan
melakukan uwji Kolmogorov-Smirnov.Apabila hasil sig pada uji Kolmogorow-
Smirnov < 0.05 maka data tidak terdistribusi secara normal. Data akanterdistribusi
normal jika nilai sig < 0.05. Hasil uji Normalitas penelitian ini dapat dilihat pada
tabel dibawah ini :

Tabel 4.10 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual
N 98
Normal Parameters®" Mean .0000000
Std. Deviation 1.63615522
Most Extreme Differences Absolute 130
Positive .106
Negative -.130
Test Statistic 130
Asymp. Sig. (2-tailed) .185°¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber : Data Penelitian 2025
Berdasarkan Tabel 4.10 pada Kolmogorov-Smirnov pada kolom sig nilai

sig > 0.05 (0,185 >0,05) yang berarti data berdistribusi normal.
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2. Uji Multikolineritas

Uji multikolinearitas adalah uji yang dilakukan untuk menguji apakah
model regresi ditemukan adanya korelasi (hubungan kuat) antara variabel bebas
atau variabel independent.Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi koreali
diantara variabel bebas sehingga hasil pengujian dikatakan reliabel atau
terpercaya.

Untuk menunjukan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10
atau sama dengan nilai VIF <10 . Apabila di dalam model regresi tidak ditemukan
asumsi deteksi seperti diatas, maka model regresi yang digunakan dalam
penelitian ini bebas dari multikolinearitas dan demikian pula sebaliknya.

Dari hasil penelitian uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel dibawah

ini:
Tabel 4.11 Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) N akd L P50 u, ! 14463  .000
X1 . =100 .076 o -174 -1.323 ) 7 /.189 516 1.937
X2 =092 .036 -.250 -2.548 .012 922 1.085
Y4 -.123 .085 -.189 -1.457 .149 .529 1.891

a. Dependent Variable: Y
Sumber : Data Penelitia 2025

Berdasarkan Tebel 4.11 pada bagian “Collinearity Statistics” diketahui
nilai Tolerance untuk semua variabel lebih dari 0,10. Dengan demikian dapat
disimpulkan bhwa pada deteksi regresi tersebut tidak terjadi problem

multikolinearitas.Hasil perhitungan nilai VIF juga menunjukan hasil dimana



82

semua variabel bebas yang memiliki nilai kurang dari 10 (VIF<10).Jadi dapat
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel model regresi.
3. Uji Heteroskedastisitas

Uji  heteroskedastisitas  digunakan untuk menguji apakah ada
ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi
linear. Hasil uji Heteroskedasitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.12 Heteroskedastisitas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 _(Constant) L. 125 734 | ’ 159 .874
X1 | JUES 0454, | .110 81 437
X2 _ . .038 U 1 ~.186 1764 .081
Z -.015 .051 -.041 -.291 771

a. Dependent Variable: abs RES
Sumber : Data Penelitian 2025

Berdasarkan Tabel 4.12 diketahui semua nilai signifikansi (sig) variabel >
0.05 maka sesuai dasar pengambilan keputusan dalam uji glejser dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi.
4. Analisa Regresi Linier Berganda

Analisis linier berganda digunakan untuk menganalisis bentuk hubungan
linier antara variabel dependen dan variabel independen. Hasil uji analisa regresi

linier berganda sebagai berikut:
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Tabel 4.13
Analisa Regresi Linier BergandaKepemimpinan dan Lingkungan
Kerjaterhadap Turnover Intention

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefticients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 18.430 1.270 14511 .000
X1 -.176 .055 -.305 -3.168 .002
X2 -.104 .035 -.283 -2.942 .004

a. Dependent Variable: Y
Sumber : Data Penelitian 2025

Berdasarkan tabel 4.13 maka diperoleh persamaan regresi linier berganda
sebagai berikut:

Y= at+ Bi1Xi+ BaXot e

Y = 18.430- 0.176X1 - 0.104X2+ e,

a. Nilai konstanta (a) adalah 19.208 artinya jika Kepemimpinan, dan lingkungan
kerjanilainya 0 maka Turnover Intention nilainya 18.430.

b. Nilai koefisien regresi Kepemimpinan (b1) bernilai negatif yaitu sebesar 0.176.
Artinya bahwa setiap peningkatan Kepemimpinansebesar 1 satuan maka
Turnover Intentionjuga akan menurun sebesar 0.176dengan asumsi variabel
independen lain nilainya tetap.

c. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (b2) bernilai negatifyaitu sebesar
0.104. Artinya bahwa setiap peningkatan lingkungan kerja sebesar 1 satuan
maka Turnover Intentionjuga akanmenurun sebesar 0.104dengan asumsi

variabel independen lain nilainya tetap.
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4.3.3. AnalisisUji Hipotesis
4.3.3.1. Uji Moderasi Menggunakan Moderated Regression Analysis
Tabel 4.14

Analisa Moderated Regression AnalysisKepemimpinan Terhadap Turnover
Intention MelaluiMotivasi KerjaSebagai Variabel Moderasi

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefticients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 8.537 3.848 2.218 .029
X1 T4 R, - .822 -2.002 -.048
Z ] 28R IO es o 1S -2.613 -.010
X1Z -.038 .016 -1.727 -2.315 .023

a. Dependent Variable: Y
Sumber : Data Penclitian 2025

Y1=alXl+a2Z+a3X1Z +e

Y1 =-0.474- 0.461- 0.038+ e.

1. Nilai koefisien regresi Kepemimpinan (al) bernilai negatif yaitu sebesar
0.474Artinya bahwa setiap peningkatan Kepemimpinan sebesar 1 satuan maka
Turnover Intentionjuga akan menurun sebesar 0.474dengan asumsi variabel
independen 'lain nilainya tetap.Nilai p value yang dimiliki variabel
Kepemimpinan lebih kecil dibandingkan dengan taraf signifikan (o) yang
disyaratkan (0,048< 0,05). Oleh karena itu, hipotesis diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa ada pengaruh negatifdan signifikan variabel
kepemimpinan terhadap Turnover Intentionkaryawan

2. Nilai koefisienmotivasi kerja(a2)bernilai negatif yaitu0.461Artinya bahwa
setiap peningkatan motivasi kerjasebesar 1 satuan maka Turnover

Intentionjuga akanmenurun sebesar 0.461dengan asumsi variabel independen
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lain nilainya tetap. Nilai p value yang dimiliki variabel motivasi kerjalebih
kecil dibandingkan dengan taraf signifikan (o) yang disyaratkan (0,001 <
0,05). Oleh karena itu, hipotesis diterima. Hal ini menunjukkan bahwa ada
pengaruh negatif dan signifikan variabel motivasi kerjaterhadap Turnover
Intention.

. Nilai koefisien regresi kepemimpinan dimoderasimotivasi kerja (a3) bernilai
negatif yaitu sebesar 0.038. Artinya bahwa setiap peningkatan Kepemimpinan
dimoderasimotivasi kerja sebesar 1 satuan maka Turnover Intention juga akan
menurun sebesar 0.038dengan asumsi variabel independen lain nilainya
tetap.Nilai p wvalue yang  dimiliki variabel kepemimpinan yang
dimoderasimotivasi kerja (Z) lebih kecil dibandingkan dengan taraf signifikan
(a) yang disyaratkan (0,021< 0,05). Oleh karena itu, HO ditolak atau Ha
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dan signifikan
variabel kepemimpinan (X1)yang dimoderasimotivasi kerja (Z) terhadap
Turnover Intention (Y).

Tabel 4.15

Analisa Moderated Regression Analysislingkungan KerjaTerhadap Turnover
Intention MelaluiMotivasi KerjaSebagai Variabel Moderasi

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefticients
Model B Std. Error Beta t Sig.

(Constant) 13.972 5.215 2.679 .009
X2 -.136 259 -.370 3.525 .001
Z -.054 .309 -.083 3.175 .002
X27Z -.013 .015 -.726 -3.037 .005

a. Dependent Variable: Y

Sumber : Data Penelitian 2025
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Yl=alX14+a2Z+a3X1Z +e

Y1=-0.136- 0.054- 0.013+e.

Nilai koefisien regresi Lingkungan Kerja(al) bernilai negatif yaitu sebesar
0.136Artinya bahwa setiap peningkatan Lingkungan Kerjasebesar 1 satuan
maka Turnover Intentionjuga akanmenurun sebesar 0.136dengan asumsi
variabel independen lain nilainya tetap.Nilai p value yang dimiliki variabel
Lingkungan Kerjalebih kecil dibandingkan dengan taraf signifikan (o) yang
disyaratkan (0,001< 0,05). Oleh karena itu, hipotesis diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dan signifikan variabel Lingkungan
Kerjaterhadap Turnover Intentionkaryawan.

Nilai koefisienmotivasi kerja(a2)bernilai negatif yaitu0.054Artinya bahwa
setiap peningkatan motivasi kerjasebesar 1 satuan maka Turnover
Intentionjuga akanmenurun sebesar 0.054dengan asumsi variabel independen
lain nilainya tetap. Nilai p value yang dimiliki variabel motivasi kerjalebih
kecil dibandingkan dengan taraf signifikan (o) yang disyaratkan (0,002 <
0,05). Oleh karena itu, hipotesis diterima. Hal ini menunjukkan bahwa ada
pengaruh negatif dan signifikan variabel motivasi kerjaterhadap Turnover
Intention.

Nilai koefisien regresi Lingkungan Kerjadimoderasimotivasi kerja (a3) bernilai
negatif yaitu sebesar 0.013. Artinya bahwa setiap peningkatan Lingkungan
Kerjadimoderasimotivasi kerja sebesar 1 satuan maka Turnover Intention juga

akanmenurun sebesar 0.013dengan asumsi variabel independen lain nilainya
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tetap.Nilai p value yang dimiliki variabel kepemimpinan yang
dimoderasimotivasi kerja (Z) lebih kecil dibandingkan dengan taraf signifikan
(a) yang disyaratkan (0,005< 0,05). Oleh karena itu, HO ditolak atau Ha
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dan signifikan
Lingkungan Kerja(X2)yang dimoderasimotivasi kerja (Z) terhadap Turnover
Intention (Y).

4.3.3.2. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui tingkat ketepatan
paling baik dalam analisa regresi dimana hal yang ditunjukan oleh besarnya
koefisien determinasi (R?) antara 0 (nol) dan 1 (satu). Hasil dari koefisien
determinasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.16 Koefisien Determinasi I (X1)
Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .3922 .154 127 1.581

a. Predictors: (Constant), X1Z, X1, Z

Sumber : Data Penelitian 2025

Tabel 4.17 Koefisien Determinasi II (X2)

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .3932 .174 127 1.581

a. Predictors: (Constant), X2Z, Z, X2
Sumber : Data Penelitian 2025

Berdasarkan Tabel4.17danTabel4.18 dapat diketahui bahwa nilai Adjusted

R Square (R2) sebesar 0,154 dan 0,174 atau sama dengan 15,4%, dan 17,4%,
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artinya, kontribusi pengaruh variabel Kepemimpinan terhadap Turnover
intentionmelalui moivasi kerjaSebagai Variabel Moderasi adalah sebesar 15,4%.
Sedangkan sisanya sebesar 84,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti. Sementara  variable = Lingkungan  Kerjaterhadap  Turnover
intentionmelaluimotivasi kerjaSebagai Variabel Moderasi adalah sebesar 17,4%.
Sedangkan sisanya sebesar 82,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti.
4.4. Pembahasan
4.4.1. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap turnover

intentionkaryawan PT. Samwon Busana Indonesia

Kepemimpinan memengaruhiturnover | intention karena pemimpin
berperan langsung dalam menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, memberi
arahan yang jelas, serta memberikan dukungan dan motivasi kepada
karyawan.Pemimpin yang baik mampu membangun hubungan kerja harmonis,
meningkatkan = kepercayaan, dan menumbuhkan rasa memiliki terhadap
perusahaan. Selain itu, kepemimpinan yang mendorong pengembangan diri
membuat karyawan - melihat —masa - depan di tempat kerja. Sebaliknya,
kepemimpinan yang buruk dapat menimbulkan stres, konflik, dan ketidakpuasan
yang mendorong niat karyawan untuk keluar.

Kepemimpinan menjadi faktor yang vital dalam suatu organisasi, dan
memainkan peranan penting di dalam organisasi. Melalui kepemimpinan dan
adanya fasilitas sarana dan prasarana yang memadai akan dapat menggerakkan

organisasi dalam rangka mencapai tujuan. Faktor-faktor seperti kepemimpinan
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harus diusahakan oleh perusahaan, karena jika kepemimpinan tidak mampu
menimbulkan linkungan yang kondusif dalam perusahaan, ataupun tidak adanya
kepuasan dalam bekerja yang dirasakan oleh karyawan, maka akan menimbulkan
keinginan untuk berpindah ke pekerjaan lain (furnover intention) (Rambi et al.,
2020).

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa Kepemimpinan
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT.
Samwon Busana Indonesiabernilai yaitu sebesar 0,176 dengan signifikasi 0,002
<0,05. Hasil inimenunjukkan bahwa hipotesis pertama (Hs3) diterima, yang
menyatakanbahwa Kepemimpinan berpengaruh  negative terhadap turnover
intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesia.

Selain itu, diterimanya hipotesis ketiga pada penelitian ini sesuaidan/atau
menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan olehMobley dalam
(Iskandar et al., 2015) menyatakan jika seorang pemimpin dapat menciptakan
hubungan yang positif dengan para karyawan dan mampu menciptakan suatu
lingkuangan kerja yang kondusif, akan dapat mengurangi kemungkinan karyawan
mengurangi meninggalkan pekerjaannya.. begitu juga penelitian (Krisdayanti
2024) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan.

Kepemimpinan yang efektif di PT. Samwon Busana Indonesia berperan
penting dalam mengurangi turnover intention karyawan dengan menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman, mendukung pengembangan diri, dan memperkuat

hubungan kerja yang harmonis. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang
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jelas, motivasi, dan kepercayaan kepada karyawan akan meningkatkan rasa
memiliki terhadap perusahaan. Sebaliknya, kepemimpinan yang buruk dapat
menyebabkan stres, ketidakpuasan, dan konflik yang mendorong karyawan untuk
mempertimbangkan keluar dari perusahaan.Oleh karena itu, kualitas
kepemimpinan menjadi faktor utama dalam mempertahankan karyawan dan
mengurangi tingkat turnover.
4.42. Lingkungan kerja berpengaruh  signifikan terhadap  turnover

intentionkaryawan PT. Samwon Busana Indonesia

Karyawan yang bekerja pada kondisi kerja yang baik akan merasa
semangat dalam bekerja, sedangkan karyawan yang tidak mendapatkan fasilitas
yang memadai ketika bekerja akan merasa kesulitan dalam menjalankan
pekerjaannya.lingkungan kerja yang toxic dan tidak disukai dapat mempengaruhi
kinerja, kepuasan kerja hingga produktivitas kerja. Dengan memperhatikan
lingkungan kerja yang baik akan mencipatakan kondisi kerja yang mampu
memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap
kegairahan atau semangat karyawan dalam bekerja (Sunyoto, 2012). Kondisi
lingkungan kerja yang nyaman dan harmonis akan memberikan kedekatan antar
rekan kerja. Perusahaan hendaknya memberikan kenyamanan mendukung antara
atasan dan bawahan agar dapat mendapatkan suasana kekeluargaan agar bisa
mencapai tujuan.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karena kondisi
fisik dan nonfisik tempat kerja memengaruhi kenyamanan, kesehatan, dan

motivasi karyawan.Lingkungan yang bersih, aman, rapi, dan didukung hubungan
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kerja yang harmonis membuat karyawan betah dan produktif.Fasilitas yang
memadai juga membantu pekerjaan lebih efektif dan efisien, sehingga mengurangi
keinginan untuk pindah.Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat
menimbulkan stres, menurunkan semangat, dan mendorong karyawan untuk
meninggalkan perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh negatif terhadap turnover intentionkaryawan PT. Samwon Busana
Indonesia bernilai yaitu sebesar -0,104 dengan signifikasi 0,004 < 0,05. Hasil
inimenunjukkan bahwa hipotesis kedua (Has) diterima, yang menyatakanbahwa
lingkungan  kerjaberpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intentionkaryawan PT. Samwon Busana Indonesia.

Selain itu, diterimanya hipotesis keempat pada penelitian ini
sesuaidan/atau menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Guridno & Wajdi, 2024) menyatakan lingkungan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention.Namun hal berbeda terjadi pda
penelitian(Pertiwi et al., 2024) menyatakan Lingkungan Kerja secara parsial
berpengaruh negatif dan-signifikan terhadap Turnover intention, begitu juga
Penelitian menyatakan (Putra & Utama, 2017) menyatakan lingkungan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, sehingga semakin
baik lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan maka dapat mempengaruhi
turunya tingkat turnover intention.

Lingkungan kerja yang kondusif di PT. Samwon Busana Indonesia

berperan penting dalam mengurangi turnover intention karyawan dengan



92

menciptakan kondisi kerja yang nyaman, aman, dan harmonis.Fasilitas yang
memadai serta hubungan yang baik antara atasan dan bawahan dapat
meningkatkan kenyamanan dan motivasi karyawan, sehingga mereka merasa lebih
betah dan produktif.Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat menimbulkan
stres dan menurunkan semangat kerja, yang mendorong karyawan untuk
mempertimbangkan pindah pekerjaan.Oleh karena itu, perhatian terhadap kualitas
lingkungan kerja dapat secara signifikan mengurangi tingkat turnover intention.

4.43. Motivasi Kerja Mampu Memoderasi Pengaruh Kepemimpinan terhadap

Turnover Intention diPT. Samwon Busana Indonesia.

Motivasi kerja = berperan  penting dalam memoderasi pengaruh
kepemimpinan terhadap turnover intention, karena karyawan yang termotivasi
cenderung memiliki komitmen lebih tinggi terhadap perusahaan.Kepemimpinan
yang efektif dapat meningkatkan motivasi kerja, yang pada gilirannya mengurangi
keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka.Ketika motivasi kerja
tinggi, karyawan lebih merasa dihargai dan termotivasi untuk mencapai tujuan
organisasi, meskipun tantangan atau kesulitan yang ada.Oleh karena itu, motivasi
kerja yang kuat dapat memperkuat dampak positif dari kepemimpinan dalam
mengurangi turnover intention.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwamotivasi
kerjamemoderasiPengaruh kepemimpinan terhadap turnover intention di PT.
Samwon Busana Indonesia bernilai negatif yaitu sebesar 0.038. Hasil

inimenunjukkan bahwa hipotesis ketiga (Hs) diterima yang menyatakanbahwa
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motivasi kerja(Z) mampu memoderasi pengaruh kepemimpinan (X1) terhadap
turnover intention (Y) di PT. Samwon Busana Indonesia.

Diterimanya hipotesis kelima pada penelitian ini mendukungdan/atau
menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh(Pattali et al., 2024),
motivasi sebagai faktor psikologis dari karyawan dalam melakukan pekerjaan
yang dipengaruhi rasa puas dan bertanggung jawab dalam setiap pekerjaan yang
dilakukan karyawan sehingga dengan sukarela melaksanakan perintah
pimpinan.Motivasi kerja berperan sebagai mediator yang menjembatani hubungan
antara kepemimpinan dan furnover intention. Pemimpin yang baik meningkatkan
motivasi karyawan, yang pada akhirnya menurunkan furnover intention, Seorang
pemimpin transformasional yang memberikan penghargaan dan pengakuan dapat
meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, sehingga mereka lebih terikat pada
organisasi dan kurang berniat untuk keluar.

Motivasi kerja memiliki peran penting dalam memoderasi pengaruh
kepemimpinan terhadap turnover intention, karena karyawan yang termotivasi
lebih cenderung merasa dihargai dan berkomitmen tinggi terhadap
perusahaan.Kepemimpinan-yang-efektif dapat meningkatkan motivasi intrinsik,
yang mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan
mereka.Pemimpin yang memberikan penghargaan dan pengakuan dapat
mendorong rasa tanggung jawab karyawan, sehingga meningkatkan keterikatan
mereka dengan organisasi.Dalam hal ini, motivasi kerja berfungsi sebagai
penghubung yang memperkuat dampak positif kepemimpinan terhadap

pengurangan turnover intention.
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4.4.4. Motivasi Kerja Memoderasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap

Turnover Intention di PT. Samwon Busana Indonesia

Motivasi kerja memoderasi pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover
intention karena karyawan yang termotivasi lebih mampu menghadapi tantangan
dalam lingkungan kerja yang kurang ideal.Ketika lingkungan kerja mendukung
kesejahteraan fisik dan psikologis, namun motivasi kerja tinggi, karyawan
cenderung lebih betah dan tidak mudah tergoda untuk pindah.Sebaliknya,
meskipun lingkungan kerja tidak sempurna, motivasi yang tinggi dapat membantu
karyawan untuk tetap produktif dan terikat pada perusahaan.Oleh karena itu,
motivasi kerja memperkuat dampak positif lingkungan kerja dalam mengurangi
turnover intention.

Lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan motivasi kerja, yang
pada akhirnya menurunkan furnover intention.Lingkungan kerja yang mendukung
menciptakan rasa nyaman dan aman schingga karyawan merasa dihargai.Rasa
nyaman ini meningkatkan motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, yang
mengurangi niat untuk keluar

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwamotivasi
kerjamemoderasiPengaruh kepemimpinan terhadap turnover intention di PT.
Samwon Busana Indonesia bernilai negatif yaitu sebesar 0.013. Hasil
inimenunjukkan bahwa hipotesis ketiga (Hs) diterima yang menyatakanbahwa
motivasi kerja(Z) mampu memoderasi pengaruh lingkungan kerja(X2) terhadap

turnover intention (Y) di PT. Samwon Busana Indonesia.
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Selain itu, diterimanya hipotesis keenam pada penelitian ini
mendukungdan/atau menguatkan hasil penelitian sebelumnya oleh (Wiliyanto,
2020) menyatakan variabel lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap
variabel turnover intention melalui variabel Motivasi. Artinya terjadi hubungan
mediasi antara Lingkungan kerja terhadap Turnover intention melalui Motivasi.
Berdasarkan hal tersebut maka semakin tinggi atau semakin baik lingkungan
kerja, maka semakin tinggi motivasi, namun akan membuat Turnover intention
semakin rendaah sehingga niat untuk keluar dari perusahaan pun semakin rendah.

Motivasi kerja memainkan peran penting dalam memoderasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap turnover intention, karena karyawan yang termotivasi
lebih mampu bertahan meskipun lingkungan kerja tidak ideal.Lingkungan kerja
yang positif memberikan rasa nyaman, yang meningkatkan motivasi baik secara
intrinsik maupun ekstrinsik, sehingga menurunkan niat untuk keluar dari
perusahaan.Ketika lingkungan kerja mendukung, karyawan merasa dihargai dan
lebih berkomitmen untuk tetap bekerja.Oleh karena itu, kualitas lingkungan kerja
yang baik dapat memperkuat motivasi dan mengurangi turnover intention secara

signifikan.
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KESIMPULAN DAN IMPLIKASI

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan :

1. Kepemimpinan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan PT. Samwon Busana Indonesiabernilai yaitu sebesar
0,176 dengan signifikasi 0,002 <0,05. Hasil inimenunjukkan bahwa
hipotesis pertama (Hs) diterima, yang menyatakanbahwa Kepemimpinan
berpengaruh negative terhadap turnover intention karyawan PT. Samwon
Busana Indonesia.

2. Lingkungan  kerja  berpengaruh  negatif = terhadap  turnover
intentionkaryawan PT. Samwon Busana Indonesia bernilai yaitu sebesar -
0,104 dengan signifikasi 0,004 < 0,05. Hasil inimenunjukkan bahwa
hipotesis kedua (H4) diterima, yang menyatakanbahwa lingkungan
kerjaberpengaruh = negatif = dan  signifikan = terhadap  turnover
intentionkaryawan PT. Samwon Busana Indonesia.

3. Motivasi kerjamemoderasiPengaruh kepemimpinan terhadap turnover
intentiondi PT. Samwon Busana Indonesia bernilai negatif yaitu sebesar
0.038. Hasil inimenunjukkan bahwa hipotesis ketiga (Hs) diterima yang
menyatakanbahwa motivasi kerja(Z) mampu memoderasi pengaruh
kepemimpinan (X1) terhadap turnover intention (Y) di PT. Samwon

Busana Indonesia.
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4. Motivasi  kerjamemoderasiPengaruh  lingkunganterhadap  furnover

intentiondi PT. Samwon Busana Indonesia bernilai negatif yaitu sebesar

0.013. Hasil inimenunjukkan bahwa hipotesis ketiga (Hs) diterima yang

menyatakanbahwa motivasi kerja(Z) mampu memoderasi pengaruh

lingkungan kerja(X2) terhadap turnover intention (Y) di PT. Samwon

Busana Indonesia.
5.2. Implikasi Teoritis

Penelitian ini bertujuan untuk mengungkapkan hubungan antara
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover intention
di PT. Samwon Busana Indonesia.Berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan, seperti kepemimpinan yang efektif dan lingkungan kerja yang
kondusif, ternyata memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention
dan kecenderungan mereka untuk tetap bertahan di perusahaan. Berikut adalah
implikasi teoritis yang dihasilkan dari penelitian ini:
1. Kontribusi teori pengaruh kepemimpinan terhadap turnover intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap - turnover  intention.Hal ini- mengindikasikan bahwa
kepemimpinan yang baik dapat mengurangi niat karyawan untuk keluar dari
perusahaan. Teori kepemimpinan yang ada, seperti teori kepemimpinan
transformasional, menyarankan bahwa pemimpin yang dapat menginspirasi,
memberi motivasi, dan mendukung karyawan akan mampu meningkatkan
kepuasan dan komitmen kerja, yang pada gilirannya dapat menurunkan turnover

intention. Implikasi teoritis dari temuan ini adalah bahwa organisasi harus fokus
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pada pengembangan kepemimpinan yang mendukung pengelolaan sumber daya
manusia dan mengurangi tingkat turnover.
2. Kontribusi teori pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention

Lingkungan kerja juga memiliki pengaruh negatif terhadap turnover
intention.Artinya, lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung kesejahteraan
karyawan dapat menurunkan niat mereka untuk meninggalkan perusahaan.Teori
lingkungan kerja, seperti teori organisasi dan teori kebutuhan dasar, menunjukkan
bahwa lingkungan yang mendukung fisik dan sosial bagi karyawan, serta
menciptakan rasa aman dan nyaman, sangat penting untuk mempertahankan
karyawan. Implikasi teoritisnya adalah bahwa organisasi perlu. memperhatikan
desain lingkungan kerja, baik dari segi fisik maupun motivasi kerja , untuk
mengurangi turnover intention.
3. Kontribusi teori motivasi kerja sebagai variabel moderasi pada pengaruh

kepemimpinan terhadap turnover intention

Motivasi kerja terbukti memoderasi pengaruh kepemimpinan terhadap
turnover intention secara negatif.Artinya, meskipun kepemimpinan yang baik
dapat menurunkan - turnover intention, tingkat motivasi kerja yang tinggi
memperkuat pengaruh tersebut. Temuan ini mendukung teori motivasi seperti
teori motivasi dua faktor Herzberg dan teori motivasi intrinsik-ekstrinsik, yang
menekankan bahwa motivasi kerja, baik yang bersifat internal (misalnya, rasa
pencapaian pribadi) maupun eksternal (misalnya, kompensasi), dapat
mempengaruhi cara karyawan merespons kepemimpinan yang ada. Oleh karena

itu, untuk mengurangi turnover intention, perusahaan tidak hanya perlu
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memperhatikan aspek kepemimpinan, tetapi juga memfokuskan pada peningkatan
motivasi karyawan.
4. Kontribusi teorimotivasi kerja sebagai variabel moderasi pada pengaruh
lingkungan kerja terhadap turnover intention

Motivasi kerja juga memoderasi pengaruh lingkungan kerja terhadap
turnover intention secara negatif. Ini berarti bahwa meskipun lingkungan kerja
yang baik dapat mengurangi turnover intention, tingkat motivasi yang tinggi pada
karyawan akan semakin memperkuat pengaruh positif tersebut. Temuan ini
mendukung teori yang menyatakan bahwa faktor psikologis, seperti motivasi
kerja, berperan penting dalam menentukan respons karyawan terhadap lingkungan
tempat mereka bekerja.Implikasi teoritisnya adalah bahwa perusahaan harus
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, sambil memastikan bahwa
karyawan tetap termotivasi, baik melalui penghargaan, pengembangan Kkarir,
maupun pengakuan terhadap pencapaian mereka.
5. Kontribusi pada kajian industri garmen di indonesia

Penelitian ini memberikan kontribusi penting pada kajian industri garmen
di Indonesia dengan menekankan peran kepemimpinan dan lingkungan kerja
dalam meningkatkan motivasi dan mengurangi turnover intention. Selain itu,
penelitian ini juga menunjukkan pentingnya motivasi kerja sebagai faktor penguat
dalam mempertahankan karyawan dan menciptakan suasana kerja yang produkti
5.3. Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa aspek yang perlu

diperhatikan oleh manajemen PT. Samwon Busana Indonesia untuk meningkatkan
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motivasi kerja, mengurangi turnover intention, dan memperkuat retensi karyawan.
Implikasi manajerial berikut ini dapat menjadi pedoman bagi perusahaan dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan membangun hubungan yang
lebih baik antara pemimpin dan karyawan:
1. Pengembangan kepemimpinan yang efektif

Pemimpin perlu meningkatkan kualitas kepemimpinan dengan
memberikan dukungan, arahan yang jelas, dan apresiasi kepada karyawan, serta
menciptakan komunikasi yang terbuka untuk memotivasi dan memperkuat
keterikatan karyawan terhadap perusahaan.
2. Peningkatan lingkungan kerja

Perusahaan perlu fokus pada penyediaan lingkungan kerja yang kondusif,
baik secara fisik maupun psikologis, dengan memperbaiki fasilitas dan
menciptakan suasana kerja yang harmonis untuk meningkatkan motivasi dan
produktivitas karyawan.
3. Mendorong motivasi kerja

Untuk mengurangi turnover . intention, perusahaan harus memfokuskan
upaya pada peningkatan -motivasi - intrinsik karyawan, dengan memastikan
karyawan merasa dihargai dan memiliki rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan.
4. Pengelolaan stres dan kepuasan kerja

Mengurangi stres yang disebabkan oleh kepemimpinan atau lingkungan
kerja yang buruk dapat menurunkan turnover intention.Oleh karena itu,
perusahaan perlu memperhatikan kesejahteraan karyawan dan menciptakan

suasana yang mendukung perkembangan karir karyawan.



101

5. Strategi retensi karyawan

Implementasi strategi yang dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
motivasi karyawan, serta mengurangi turnover intention, seperti peningkatan
penghargaan dan pengakuan terhadap kontribusi karyawan, dapat memperkuat
retensi jangka panjang di perusahaan.

5.4. Keterbatan Penelitian

Penelitian ini tidak lepas dari keterbatasan maupun kelemahan. Terdapat
beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan yaitu Pertama, penelitian ini hanya
dilakukan pada PT. Samwon Busana Indonesia, yang berarti hasil penelitian ini
mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasikan ke perusahaan lain, terutama
yang memiliki industri atau motivasi kerja yang berbeda. Dengan demikian, hasil
yang diperoleh hanya berlaku dalam konteks perusahaan yang diteliti dan
mungkin tidak mencerminkan kondisi yang serupa di perusahaan lainnya.

Kedua, metode pengumpulan data yang digunakan adalah survei, yang
mengandalkan jawaban dari para responden.Hal ini bisa menjadi keterbatasan
karena responden yang dipilih mungkin tidak sepenuhnya mewakili seluruh
populasi karyawan - di-perusahaan.Sclain itu, validitas 'data bergantung pada
kejujuran dan akurasi jawaban yang diberikan oleh responden, yang terkadang
bisa dipengaruhi oleh faktor subjektivitas.

Ketiga, penelitian ini fokus pada pengaruh kepemimpinan, lingkungan
kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover intention, tanpa mempertimbangkan
faktor eksternal lainnya yang mungkin juga memengaruhi.Faktor-faktor seperti

kebijakan perusahaan terkait gaji dan tunjangan, serta faktor pribadi karyawan,
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tidak dianalisis dalam penelitian ini, padahal hal-hal tersebut juga dapat
memberikan dampak yang signifikan.

Selanjutnya, keterbatasan waktu dan sumber daya juga menjadi faktor
yang membatasi penelitian ini.Penelitian dilakukan dalam waktu yang terbatas,
yang mungkin tidak cukup untuk menangkap perubahan-perubahan jangka
panjang terkait motivasi kerja dan turnover intention.Dengan demikian, hasil
penelitian ini hanya menggambarkan kondisi pada periode tertentu dan tidak
memperhitungkan kemungkinan adanya perubahan seiring waktu.

Selain itu, meskipun penelitian ini mengukur motivasi kerja, pengukuran
tersebut terbatas pada skala yang digunakan dalam survei.Skala tersebut mungkin
tidak sepenuhnya dapat menggambarkan kompleksitas dan dimensi dari motivasi
intrinsik dan ekstrinsik yang dimiliki oleh karyawan.Karena motivasi adalah
konsep yang luas dan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, pengukuran yang
terbatas ini dapat mengurangi kedalaman pemahaman terhadap aspek-aspek
motivasi yang lebih mendalam.

Secara keseluruhan, meskipun penelitian ini memberikan wawasan penting
mengenai pengaruh- kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap motivasi dan
turnover intention, beberapa keterbatasan tersebut perlu diperhatikan untuk
memahami konteks dan ruang lingkup hasil yang diperoleh.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang ditemukan dalam

penelitian ini, agenda penelitian mendatang perlu diarahkan untuk memperluas

dan memperdalam pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi turnover
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intention.Salah satu langkah penting yang perlu diambil adalah memperluas
sampel penelitian dengan melibatkan lebih banyak perusahaan dari berbagai
industri. Hal ini akan membantu menghasilkan temuan yang lebih representatif
dan memungkinkan generalisasi yang lebih luas mengenai pengaruh
kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap motivasi dan turnover intention.
Penelitian dengan sampel yang lebih beragam dapat menggambarkan dinamika
yang lebih kompleks dalam berbagai konteks organisasi.

Selain itu, untuk meningkatkan validitas hasil penelitian, penting untuk
menggunakan metode pengumpulan @ data’ yang lebih beragam.Penelitian
selanjutnya sebaiknya tidak hanya bergantung pada survei, tetapi juga
memasukkan wawancara mendalam atau observasi langsung.Dengan metode yang
lebih beragam, peneliti dapat memperoleh pandangan yang lebih holistik
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi karyawan dalam organisasi, serta
menangkap dinamika yang mungkin tidak terungkap dalam survei standar.

Penelitian mendatang juga perlu mempertimbangkan faktor-faktor
eksternal yang mempengaruhi turnover intention, seperti kebijakan perusahaan
terkait kompensasi, program- kesejahteraan karyawan, dan keseimbangan kerja-
hidup.Faktor-faktor ini dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif
mengenai penyebab turnover intention dan membantu mengidentifikasi variabel-
variabel lain yang turut berperan dalam keputusan karyawan untuk bertahan atau
keluar dari perusahaan.

Selanjutnya, penelitian jangka panjang sangat penting untuk menggali

bagaimana perubahan dalam kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja
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mempengaruhi turnover intention seiring waktu.Penelitian yang dilakukan dalam
jangka panjang memungkinkan peneliti untuk menangkap perubahan-perubahan
yang mungkin tidak terdeteksi dalam penelitian dengan durasi lebih
singkat.Dengan demikian, penelitian jangka panjang dapat memberikan wawasan
yang lebih mendalam tentang dinamika dan faktor-faktor yang mempengaruhi
keputusan karyawan dalam jangka waktu yang lebih luas.

Selain itu, pengukuran motivasi dalam penelitian mendatang perlu
diperluas dengan menggunakan alat ukur yang lebih holistik, yang mencakup
berbagai dimensi motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Pengukuran motivasi yang
lebih komprehensif akan membantu peneliti untuk mengeksplorasi faktor-faktor
motivasi dengan lebih mendalam, serta memberikan gambaran yang lebih valid
mengenai pengaruh motivasi tcrhadap turnover intention. Hal ini akan
memungkinkan pemahaman yang lebih baik mengenai bagaimana motivasi
karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor dan bagaimana hal tersebut
berhubungan dengan keputusan untuk tetap bertahan atau pindah pekerjaan.

Terakhir, penting untuk mengidentifikasi faktor-faktor individu karyawan
yang mungkin mempengaruhi-motivasi dan turnover-intention mereka, seperti
karakteristik demografis, latar belakang pendidikan, dan pengalaman kerja.
Faktor-faktor pribadi ini dapat berperan penting dalam memahami perbedaan
dalam motivasi kerja dan keputusan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan
atau mencari peluang di tempat lain. Dengan memasukkan faktor-faktor individu,
penelitian akan lebih mendalam dan dapat memberikan rekomendasi yang lebih

spesifik terkait dengan upaya retensi karyawan.
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Berdasarkan langkah-langkah tersebut, diharapkan penelitian yang akan
datang dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif dan holistik
mengenai  faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention, serta
menghasilkan rekomendasi yang lebih efektif untuk mengurangi tingkat turnover

dalam organisas
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