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ABSTRAK

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh hubungan antara gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, komitmen
organisasi, dan intensi turnover karyawan. Model kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan intensi
turnover dikembangkan dan diuji dalam satu studi lapangan. Tujuan dari penelitian ini adalah menganalisis
pengaruh negatif gaya kepemimpinan terhadap turnover intention, pengaruh negatif kepuasan kerja
terhadap turnover intention, pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention, pengaruh negatif
gaya kepemimpinan dan komitmen organisasional terhadap turnover intention. Pengambilan sampel
dengan teknik purposive sampling terhadap delapan puluh empat karyawan divisi sumber daya manusia
untuk menyebarkan kuesioner di perusahaan. Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda dengan
SPSS ver. 17 untuk menguji empat hipotesis. Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh
negatif gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan intensi turnover karyawan.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi, Turnover Intention

ABSTRACT

The background of this research was examined the relationship among leadership style, job satisfaction,
organizational commitment, and turnover intention of employees. A model of job satisfaction,
organizational commitment, and turnover intention is developed and tested in one field study. The
objectives of this research was analyzed the effect of negatively leadership style on turnover intention, the
effect of negatively job satisfaction on turnover intention, the effect of organizational commitment on
turnover intention, the effect of negatively leadership style and organizational commitment on turnover
intention. A sampling with purposive sampling techniques of eighty four employees of human resource
division for distributing the questionnaire in company. This research uses a multiple regression analyses
with SPSS ver. 17 to test four hypotheses. The result of this research concludes that is the effect of negatively
leadership style, job satisfaction, organizational commitment, and turnover intention of employees.
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1. Pendahuluan

Di dalam era globalisasi persaingan di antara
instansi atau organisasi semakin ketat. Ini terlihat
banyak instansi pemerintah bermunculan seperti
Balai Pendidikan dan Pelatihan limu Pelayaran

(BP2IP). Untuk mencapai keberhasilan instansi,
instansi harus memahami arti pentingnya peran
pegawai yang bekerja di dalam instansi. Pegawai
adalah asset berharga bagi instansi. Oleh karena
itu, instansi atau organisasi harus dapat
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meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen
organisasi yang dimiliki oleh pegawai. Kepuasan
kerja dan komitmen organisasi timbul karena
pegawai telah melakukan evaluasi terhadap
pekerjaan yang dimilikinya. Apabila pegawai
memiliki rasa senang terhadap pekerjaan yang
dimilikinya dianggap sebagai suatu reaksi
emosional terhadap pekerjaan yang dimilikinya.

Pegawai yang tidak memiliki kepuasan dalam
bekerja dan komitmen organisasi sering Kkali
melakukan kemangkiran terhadap instansi atau
organisasi. Pegawai yang tidak memiliki kepuasan
dalam bekerja dan komitmen organisasi membuat
pegawai menjadi malas bekerja sehingga dapat
menurunkan  produktivitas dalam  bekerja.
Keadaan emosional yang menyenangkan sebagai
wujud para pegawai memandang pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja sebagai bentuk perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Sikap positif
pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu
yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Pegawai
yang memiliki kepuasan di dalam bekerja berarti
pegawai menyukai pekerjaan yang dimilikinya
(Springer, 2011). Kepuasan kerja pun ditentukan
oleh gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh
seorang pimpinan  suatu instansi. Gaya
kepemimpinan  membuat  pekerjaan  yang
dilakukan oleh pegawai lebih terarah karena
pimpinan biasanya memberikan petunjuk dan
arahan agar pegawai dapat mencapai tujuan yang
telah ditetapkan sebelumnya. Seorang pimpinan
yang memiliki gaya kepemimpinan
transformasional dan transaksional pun dapat
menciptakan pegawai lebih puas terhadap
pekerjaan yang dimilikinya. Gaya kepemimpinan
transformasional dan transaksional menunjukkan
gaya kepemimpinan yang menekankan pada tugas
yang diberikan oleh bawahan (Sahaya, 2012).

Gaya kepemimpinan transformasional
menitikberatkan kepada pembentukan visi dan
misi  sehingga seorang pimpinan  dapat
memberikan inspirasi kepada pegawai. Gaya
kepemimpinan transformasional lebih difokuskan
pada pengarahan dari pimpinan kepada pegawai
dengan memberikan motivasi untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Gaya kepemimpinan transaksional —menitik
beratkan kepada pemberian imbalan berupa uang
yang diberikan oleh pimpinan kepada pegawai.
Transaksi ini diharapkan menguntungkan kedua
belah pihak (Bass dan Riggio, 2005).

Seorang pimpinan yang memiliki gaya
kepemimpinan transaksional dapat menciptakan
kepatuhan dari dalam diri pegawai karena
pimpinan memberikan imbalan kepada pegawai

atas kontribusi yang diberikannya. Telah
dijelaskan bahwa dengan adanya pimpinan
memiliki gaya kepemimpinan transaksional maka
dapat menciptakan kepuasan kerja dari dalam diri
karyawan (Emery dan Barker, 2007).

Kepuasan kerja dan komitmen organisasi
merupakan permasalahan yang menarik untuk
dibahas karena adanya manfaat yang didapat, baik
manfaat bagi individu atau pun manfaat bagi
perusahaan. Manfaat yang diperoleh bagi individu
pegawai seperti adanya kepuasan Kkerja dan
komitmen organisasi yang tinggi dapat membuat
pegawai bekerja dengan lebih baik dan
mengurangi jumlah pegawai yang memiliki
rencana berpindah kerja. Manfaat yang diperoleh
bagi perusahaan seperti adanya keinginan pegawai
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Kepuasan kerja timbul karena adanya
keadaan emosional yang menyenangkan terhadap
pekerjaan yang dimilikinya. Pegawai yang

memiliki  kepuasan kerja menjadi lebih
bersemangat dalam bekerja.
Komitmen organisasi yang ditunjukkan

dengan adanya kesediaan pegawai untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Pegawai yang memiliki komitmen
organisasi menunjukkan pegawai akan memihak
dan mendukung suatu organisasi. Pegawai yang
memiliki komitmen organisasi maka pegawai
tersebut memiliki kesediaan untuk membantu
organisasi. Pegawai yang memiliki semangat
dalam bekerja mempunyai keinginan untuk maju
dan berkembang. Kepuasan kerja yang dimiliki
oleh karyawan merupakan perilaku yang dimiliki
oleh karyawan ketika menghadapi pekerjaannya
(Ghazzawi, 2008).

Telah dijelaskan bahwa kepuasan kerja dan
komitmen organisasi sebagai faktor yang
menentukan keinginan pindah kerja dari para
karyawan (Yucel, 2012). karyawan yang puas
terhadap pekerjaannya berarti karyawan tersebut
menyukai pekerjaan yang dimilikinya (Abdulla,
Djebarni, dan Mellahi, 2011). Pemikiran dan
kontribusi pegawai dapat mendukung di dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi. Oleh karena itu, suatu organisasi harus
dapat meminimalisasi keinginan pindah Kkerja
yang dimiliki olenh pegawai ke instansi lain.
Keinginan pindah kerja menunjukkan adanya
keinginan  karyawan untuk  meninggalkan
perusahaan (Kuean, Khin, dan Kaur, 2010).
Keinginan pindah kerja yang dimiliki oleh
pegawai merupakan masalah bagi organisasi.
Keinginan pindah kerja merupakan masalah yang
serius di dalam divisi Sumber Daya Manusia.
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Adanya penyebab dari pegawai memiliki
keinginan pindah kerja seperti rencana untuk
berhenti  bekerja, rencana pegawai untuk
meninggalkan instansi atau organisasi, rendahnya
kepuasan bekerja dari dalam diri pegawai.
Pegawai yang memiliki kepuasan dalam bekerja
dapat menciptakan keberhasilan bagi suatu
organisasi. Begitu pun sebaliknya, pegawai yang
tidak memiliki kepuasan dalam bekerja maka
pegawai cenderung memiliki keinginan pindah
kerja ke instansi lain yang dapat menurunkan
efisiensi dan efektivitas suatu organisasi atau
instansi.

Keinginan pindah kerja yang dilakukan oleh
pegawai dapat meningkatkan biaya yang harus
dikeluarkan oleh organisasi untuk mencari
pegawai pengganti pegawai yang berhenti bekerja.
Pegawai yang memiliki keinginan pindah kerja ke
instansi  lain menjadi lebih sering untuk
melakukan ~ kemangkiran  terhadap  suatu
organisasi, pegawai menjadi sering berpikir untuk
berhenti bekerja, dan pegawai memiliki keinginan
untuk mencari pekerjaan alternatif lainnya (Mbah
dan lkemefuna, 2012). Suatu keinginan pindah
kerja yang dimiliki oleh seorang pegawai timbul
karena pegawai sudah mengalami jenuh, stress,
pemberian gaji yang rendah kepada pegawai, tidak
adanya dukungan yang diberikan oleh pimpinan
dan organisasi kepada pegawai, tidak adanya
penilaian positif terhadap pekerjaan yang
dimilikinya sehingga tidak dapat menciptakan
kepuasan kerja pada pegawai. Pegawai yang
berencana pindah kerja ke instansi lain
menunjukkan  pegawai  tersebut  memiliki
pekerjaan alternatif lainnya. Pegawai pun harus
mempertimbangkan secara lebih bijak untuk
meninggalkan pekerjaan yang dimilikinya saat ini.
Belum tentu pekerjaan yang dimiliki saat ini lebih
baik dibandingkan pekerjaan alternatif yang
dimiliki oleh pegawai tersebut. Pegawai yang
memiliki keinginan pindah kerja pun harus
mempertimbangkan biaya yang sudah dikeluarkan
oleh pegawai dengan manfaat yang diperoleh
selama pegawai bekerja di dalam organisasi.
Keinginan pindah kerja merupakan masalah yang
serius di dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia (Fah, Foon, Leong, dan Osman, 2010).

Tujuan dari penelitian ini adalah : (1). Untuk
mengetahui  Gaya Kepemimpinan memiliki
pengaruh terhadap Keinginan Pindah Kerja pada
pegawai sumber daya manusia Organisasi Balai
Pendidikan dan Pelatihan llmu Pelayaran (BP2IP)
yang berlokasi di Tangerang; (2). Untuk
mengetahui Kepuasan Kerja memiliki pengaruh

terhadap Keinginan Pindah Kerja pada pegawai
sumber daya manusia Organisasi Balai
Pendidikan dan Pelatihan llmu Pelayaran (BP2IP)
yang berlokasi di Tangerang; (3). Untuk
mengetahui  Komitmen Organisasi memiliki
pengaruh terhadap Keinginan Pindah Kerja pada
pegawai sumber daya manusia Organisasi Balai
Pendidikan dan Pelatihan Ilmu Pelayaran (BP2IP)
yang berlokasi di Tangerang; (4). Untuk
mengetahui Gaya Kepemimpinan, Kepuasan
Kerja dan Komitmen Organisasi memiliki
pengaruh terhadap Keinginan Pindah Kerja pada
pegawai sumber daya manusia Organisasi Balai
Pendidikan dan Pelatihan Ilmu Pelayaran (BP2IP)
yang berlokasi di Tangerang.

2. Metode Penelitian
2.1 Tujuan Operasional Penelitian

Penelitian ini mengacu pada penelitian yang
dilakukan oleh Yucel (2012) yang berjudul
“Examining The Relationships Among Job
Satisfaction, Organizational Commitment, and
Turnover Intention”. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis pengaruh Leadership Style,
Job Satisfaction, dan Organizational Commitment
terhadap Turnover Intention pada pegawai
Sumber Daya Manusia Balai Pendidikan dan
Pelatihan Ilmu Pelayaran (BP2IP) yang berlokasi
di  Tangerang. Data diperoleh  dengan
menyebarkan kuesioner terhadap 84 pegawai
Sumber Daya Manusia Balai Pendidikan dan
Pelatihan Ilmu Pelayaran (BP2IP) yang berlokasi
di Tangerang. Ini menunjukkan bahwa variabel
Leadership Style yang terbentuk dari dimensi
Transformational Leadership dan Transactional
Leadership, Job Satisfaction dan Organizational
Commitment sebagai variabel bebas (Independent
Variable). Turnover Intention sebagai variabel
terikat (Dependent Variable).

2.2 Variabel dan Pengukuran
1. Leadership Style

Leadership Style diadopsi dalam penelitian
yang dilakukan oleh Ismail, Mohamed, Sulaiman,
Mohamad, dan Yusuf (2011) menggunakan dua
puluh tiga item pernyataan yang diukur melalui
Skala Likert lima point dimana skala 1
menunjukkan sangat tidak setuju dan skala 5
menunjukkan sangat setuju.

2. Job Satisfaction

Job Satisfaction diadopsi dalam penelitian
yang dilakukan oleh Yucel (2012) menggunakan
lima item pernyataan yang diukur melalui Skala
Likert lima point dimana skala 1 menunjukkan
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sangat tidak setuju dan skala 5 menunjukkan
sangat setuju.

3. Organizational Commitment

Organizational Commitment diadopsi dalam
penelitian yang dilakukan oleh Chiang, Han, dan
Chuang (2011) menggunakan tiga item
pernyataan yang diukur melalui Skala Likert lima
point dimana skala 1 menunjukkan sangat tidak
setuju dan skala 5 menunjukkan sangat setuju.

4. Turnover Intention

Turnover Intention diadopsi dalam penelitian
yang dilakukan oleh Yucel (2012) menggunakan
tiga item pernyataan yang diukur melalui Skala
Likert lima point dimana skala 1 menunjukkan
sangat tidak setuju dan skala 5 menunjukkan
sangat setuju.

2.3 Pemilihan Metode Penelitian

Penelitian ini mengacu pada penelitian yang
dilakukan Yucel (2012) dalam penelitian yang
menguji  pengaruh  Leadership  Style, Job
Satisfaction, dan Organizational Commitment
terhadap  Turnover Intention.  Rancangan
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan pengujian hipotesis (hypotheses
testing) adalah penelitian yang bertujuan untuk
menguji hipotesis penelitian yang pada umumnya
menjelaskan tentang Kkarakteristik pengaruh-
pengaruh tertentu atau perbedaan-perbedaan antar
kelompok atau independensi dari dua faktor atau
lebih dalam suatu situasi (Sekaran, 2006).

2.4 Populasi dan Sampel

Sampel yang dipilih yaitu seluruh pegawai
BP2IP Tangerang. Teknik pengumpulan data yang
digunakan adalah purposive sampling. Purposive
Sampling adalah teknik pengumpulan data
berdasarkan Kkriteria-kriteria penelitian tertentu
(Sekaran, 2006). Kriteria yang digunakan dalam
penelitian ini adalah jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir, pendapatan dan lama bekerja
karyawan. Jika semua elemen populasi menjadi
responden maka penelitian ini menggunakan
sensus.

2.5 Deskriptif Obyek Penelitian dan Karakteristik
Responden

BP2IP Tangerang diresmikan oleh Presiden
Republik Indonesia lbu Megawati Sukarno Putri
pada tanggal, 27 Pebruari 2004 dan sesuai dengan
tugas dan fungsi sebagaimana tercantum dalam
Keputusan Menteri Perhubungan nomor KM. 45

Tahun 2003, mempunyai tugas melaksanakan
pendidikan dan pelatihan dalam bidang
kepelautan tingkat dasar dan menengah sesuai
standar dan ketentuan peraturan perundang-
undangan yang berlaku  Nasional dan
Internasional. ~ Sebagai  lembaga  instansi
pemerintah BP2IP Tangerang berkewajiban untuk
mempertanggung jawabkan pelaksanaan tugas
pokok dan fungsinya serta kewenangan
pengelolaan sumber daya dengan didasarkan suatu
perencanaan strategi yang ditetapkan oleh masing-
masing instansi.

Setiap kegiatan dan hasil akhir dari kegiatan
penyelenggaraan negara harus dapat
dipertanggungjawabkan kepada masyarakat dan
rakyat sebagai pemegang kedaulatan tertinggi
negara sesuai dengan ketentuan peraturan
perundang-undangan yang berlaku. BP2IP
Tangerang  dalam  rangka  mencerdaskan
kehidupan Bangsa, sesuai tugas pokok dan
fungsinya, terus aktif melaksanakan pelayanan
kepada masyarakat transportasi, khususnya dalam
kegiatan penyediaan tenaga kepelautan yang
profesional dan memiliki kompentensi, yang
diperoleh melalui program pendidikan dan
pelatihan baik program pembentukan awal dan
lanjutan.

Dari 84 kuesioner yang disebarkan untuk
penelitian ini, semua kuesioner kembali dan dapat
dianalisis serta layak dengan response-rate nya
100%. Adapun profil responden ditunjukkan pada
Tabel 1.

2.6 Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas

Dalam uji validitas digunakan untuk
mengetahui bahwa semua item pertanyaan
penelitian yang digunakan untuk mengukur
variabel penelitian adalah valid. Pengujian
validitas dilakukan dengan mencari korelasi dari
setiap indikator terhadap skor total dengan
menggunakan rumus teknik Pearson Correlation
Product Moment dengan bantuan software SPSS
versi 17.0 (Sekaran, 2006). Keputusan yang
diambil dengan cara membandingkan nilai p-
value (nilai signifikan) dari setiap variabel
pernyataan (a0 =0,05). Dasar pengambilan
keputusan uji validitas adalah sebagai berikut :

Jika p-value < (0,05) maka item pernyataan valid
Jika p-value > (0,05) maka item pernyataan tidak
valid.

Berdasarkan pada tabel hasil uji hipotesis maka
nilai p-value diperoleh kurang dari 0,05 (p-value
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< 0,05) maka keputusan yang diambil adalah valid
maka menunjukkan variabel yang diteliti yaitu
Leadership Style, Job Satisfaction, Organizational
Commitment, dan Turnover Intention berarti
dapat diukur.

Tabel 1. Karakteristik Demografis Responden

No. Karakteristik Frekuensi Persentase
Responden (%)

1. Jenis Kelamin :

a Pria 56 66,70
b. Wanita 28 33,30
2. Usia :
a. 20-25Tahun 18 21,40
b. 26 -30 Tahun 19 22,60
c. 31-35Tahun 26 31,00
d. 35Tahun< 21 25,00
3. Pendidikan Terakhir:
a. SMU/SMK 17 20,20
b. Diploma 14 16,70
c. Sarjana Strata 1 33 39,30
(S1)
20 23,80
d. Pasca Sarjana (S2)
4.  Pendapatan :
a. Rp 1.500.000 — 17 20,20
Rp 2.000.000 19 22,60
b. Rp 2.500.000 - 32 38,10
Rp 3.000.000 16 19,00
c. Rp 3.500.000 —
Rp 4.000.000
d. > Rp 4.000.000
5.  Masa Kerja Karyawan:
a. 1-2 Tahun 19 22,60
b. 3-4 Tahun 14 16,70
c. 5-6 Tahun 27 32,10
d. >6Tahun 24 28,60

Pengujian reliabilitas pada alat ukur perlu
dilakukan untuk memastikan instrumen dari alat
ukur yang digunakan untuk penelitian ini adalah
konsisten dan akurat. Reliabilitas berkaitan
dengan konsistensi, akurasi, dan prediktabilitas
suatu alat ukur (Hermawan, 2009). Standar nilai
Alpha yang digunakan adalah lebih besar atau
sama dengan 0,60 yang berarti indikator yang
digunakan sesuai untuk mengukur konsep (Hair et
al., 2006). Kriteria yang digunakan dalam
pengujian reliabilitas adalah :

Cronbach’s Alpha > 0,60 (Cronbach’s Alpha
reliable)

Cronbach’s Alpha < 0,60 (Cronbach’s Alpha
tidak reliable).

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Item/ Cronbach Keputusan
Pernyataan Alpha

Leadership 23 0,894 Reliable
Style
Job 5 0,795 Reliable
Satisfaction
Organizational 3 0,794 Reliable
Commitment
Turnover 3 0,741 Reliable
Intention

2. Uji Reliabilitas

Berdasarkan pada Tabel di atas yang
menunjukkan hasil uji reliabilitas dari variabel
yang diteliti yaitu Leadership Style, Job
Satisfaction, Organizational Commitment, dan
Turnover Intention menunjukkan nilai Cronbach
Alpha lebih dari 0,6 maka Reliable atau konsisten.

3. Metode Analisis Data

Metode yang digunakan untuk menganalisis
pengaruh Leadership Style, Job Satisfaction, dan
Organizational Commitment terhadap Turnover
Intention pada pegawai Balai Pendidikan dan
Pelatihan llmu Pelayaran (BP2IP) Tangerang,
yaitu dengan bantuan metode analisis regresi
berganda (multiple regression) melalui Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) versi 17.

3. Hasil dan Pembahasan
3.1 Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah statistik yang
menggambarkan fenomena atau karakteristik dari
data yang diteliti dalam suatu situasi (Sekaran,
2006). Statistik deskriptif adalah suatu deskripsi
mengenai  pengumpulan, penyusunan, serta
penyajian data berdasarkan nilai rata-rata (Mean)
(Santoso, 2008). Hasil statistik dari variabel-
variabel Leadership Style, Job Satisfaction,
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Organizational Commitment, dan Turnover
Intention dapat dilihat pada Tabel 4 di bawah ini :

Tabel 4. Statistik Deskriptif

Variabel n=84 Nilai Nilai Mean Std.
Minimum Maksimum Deviation
Leadership Style 84 3,13 4,78 4,01 0,35
Job Satisfaction 84 3,00 5,00 4,23 0,41
Organizational 84 3,00 5,00 4,17 0,53
Commitment
Turnover Intention 84 1,00 3,00 1,60 0,44

Nilai rata-rata dari pembentukan tanggapan
terhadap Leadership Style diperoleh nilai rata-rata
sebesar 4,01 maka menunjukkan responden
berpendapat bahwa pimpinan berbicara antusias
bagaimana caranya mencapai tujuan dengan
standar deviasi sebesar 0,35. Nilai rata-rata dari
pembentukan tanggapan terhadap Job Satisfaction
diperoleh nilai rata-rata sebesar 4,23 maka
menunjukkan responden berpendapat bahwa saya
menganggap pekerjaan saya menyenangkan
dengan standar deviasi sebesar 0,41.

Nilai rata-rata dari pembentukan tanggapan
terhadap Organizational Commitment diperoleh
nilai rata-rata sebesar 4,17 maka menunjukkan
responden berpendapat bahwa pegawai berpikir
bahwa para pegawai adalah orang dalam yang
bekerja pada suatu instansi atau organisasi dengan
standar deviasi sebesar 0,53. Nilai rata-rata dari
pembentukan tanggapan terhadap Turnover
Intention diperoleh nilai rata-rata sebesar 1,60
maka menunjukkan responden berpendapat bahwa
saya cenderung meninggalkan instansi atau
organisasi dengan standar deviasi sebesar 0,44.

3.2 Hasil dan Pembahasan Penelitian
1. Analisa Model Regresi Berganda

Analisis regresi linier berganda ini digunakan
untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel terikat, dengan
Leadership Style (X1), Job Satisfaction (X2) dan
Organizational Commitment (X3) sebagai
variabel bebas serta Turnover Intention (Y)
sebagai variabel terikat. Adapun persamaan
regresinya adalah sebagai berikut:

Y=a+bl X1+hb2X2+.... +bn Xn
Dimana:

Y = Beta (§)

a = Konstanta

b1, b2 = Koefisien Determinasi

X1 = Leadership Style

X2 = Job Satisfaction

X3 = Organizational Commitment

Berdasarkan  hasil  perhitungan  dengan
menggunakan SPSS 17.0 diperoleh hasil sebagai
pada Tabel 5.

Interpretasi dari regresi diatas adalah sebagai
berikut: (1) Konstanta (a), Ini berarti bahwa jika
semua variabel bebas memiliki nila nol maka nilai
variabel terikat Y= Beta (B) sebesar (5,598). (2)
Leadership Style (X1) terhadap Turnover
Intention (Y), Menunjukan bahwa nilai koefisien
Leadership Style untuk variabel (X1) sebesar (-
0,502) bertanda negatif, ini menunjukan bahwa
Leadership Style mempunyai hubungan yang
berlawanan arah dengan resiko sistematis. Hal ini
mengandung arti bahwa setiap kenaikan
Leadership Style satu satuan maka variabel
Turnover Intention (Y) akan turun sebesar (0,502)
dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain
dari model regresi adalah tetap. (3) Job
Satisfaction (X2) terhadap Turnover Intention (),
Nilai koefisien Job Satisfaction untuk variabel
(X2) sebesar (-0,242) dan bertanda negatif, ini
menunjukan bahwa Job Satisfaction mempunyai
hubungan yang berlawanan arah dengan resiko
sistematis. Hal ini mengandung arti bahwa setiap
kenaikan Job Satisfaction satu satuan maka
variabel Turnover Intention (Y) akan turun
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sebesar (0,242) dengan asumsi bahwa variabel
bebas yang lain dari model regresi adalah tetap. (4)
Organizational Commitment (X3) terhadap
Turnover Intention (YY), Nilai Kkoefisien
Organizational Commitment untuk variabel (X3)
sebesar (-0,227) dan bertanda negatif, ini

dengan resiko sistematis. Hal ini mengandung arti
bahwa  setiap kenaikan Organizational
Commitment satu satuan maka variabel Turnover
Intention (YY) akan turun sebesar (0,227) dengan
asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model
regresi adalah tetap.

menunjukan bahwa Organizational Commitment
mempunyai hubungan yang berlawanan arah

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Coeffisients 2

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5598 430 13.031 .000
Leadership Style -.502 104 -.408 -4.822 .000
Job Satisfaction -.242 114 -.229 -2.115 038
82::153222?' .27 086 274 | 2635 010

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Berdasarkan tabel di atas dapat diperoleh rumus
regresi sebagai berikut

T1=5.598-0.502 LS - 0.242 JS - 0.227 OC

Hipotesis 1:

Perumusan sebagai berikut:

Hoi:  Gaya Kepemimpinan tidak memiliki
pengaruh negatif terhadap Keinginan Pindah
Kerja, (Ho: ditolak).

Ha:  Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh
negatif terhadap Keinginan Pindah Kerja, (Ha
diterima).

Pada pengujian hipotesis 1 diketahui p-value
0,000 < alpha 0,05 dengan nilai beta sebesar -
0,502 maka Ho: ditolak dan Ha: diterima yang
artinya Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh
negatif terhadap Keinginan Pindah Kerja. Seorang
pimpinan yang memiliki gaya kepemimpinan
yang baik dapat memberikan contoh kepada
pegawai maka pegawai tidak ingin mencari
pekerjaan alternatif di instansi atau organisasi
lainnya. Hal ini ditunjukkan dengan adanya
seorang pimpinan berusaha mengatasi masalah
sehingga dapat mengatasi pegawai meninggalkan
instansi atau organisasinya.

Dimana terlihat bahwa gaya kepemimpinan
transaksional lebih dapat menciptakan keinginan
pindah kerja pegawai ke instansi lainnya
dibandingkan gaya kepemimpinan
transformasional. Dengan  adanya  gaya
kepemimpinan transaksional terlihat pegawai

akan merasa stress apabila tujuan organisasi tidak
tercapai. Pegawai yang merasa stress akan
mencari pekerjaan alternatif di instansi lainnya.
Seorang pimpinan yang memiliki  gaya
kepemimpinan transformasional lebih dapat
memotivasi, memberikan contoh, mengarahkan
bawahannya sehingga bawahan merasa patuh dan
bangga kepada pimpinannya sehingga pegawai
tidak akan pindah kerja ke perusahaan atau
instansi lainnya.

Hipotesis 2:

Perumusan sebagai berikut:

Ho:  Kepuasan Kerja tidak memiliki pengaruh
negatif terhadap Keinginan Pindah Kerja, (Ho2
ditolak).

Ha:  Kepuasan Kerja memiliki  pengaruh
negatif terhadap Keinginan Pindah Kerja, (Ha
diterima).

Pada pengujian hipotesis 2 diketahui p-value
0,038< alpha 0,05 dengan nilai beta sebesar -0,242
maka Ho, ditolak dan Ha diterima yang artinya
Kepuasan Kerja memiliki pengaruh negatif
terhadap Keinginan Pindah Kerja. Dengan adanya
pegawai menganggap pekerjaan menyenangkan
sehingga pegawai tidak berhenti bekerja. Hal ini
ditunjukkan dengan adanya setiap hari, saya
merasa antusias dalam menghadapi pekerjaan
sehingga saya berusaha untuk menemukan
pekerjaan lainnya pada bulan yang akan datang.

Hipotesis 3:
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Perumusan sebagai berikut:

Hos:  Komitmen Organisasi tidak memiliki
pengaruh negatif terhadap Keinginan Pindah
Kerja, (Hos ditolak).

Has:  Komitmen Organisasi memiliki pengaruh
negatif terhadap Keinginan Pindah Kerja, (Has
diterima).

Pada pengujian hipotesis 3 diketahui p-value
0,010< alpha 0,05 dengan nilai beta sebesar -0,227
maka Hos ditolak dan Has diterima yang artinya
Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif
terhadap Keinginan Pindah Kerja. Rasa setia dan
patuh dari dalam diri pegawai mampu
menghindari pegawai untuk berhenti bekerja dan
mencari pekerjaan alternatif lainnya. Dengan
adanya pegawai ingin bekerja pada instansi
sepanjang hidupnya sehingga saya cenderung
meninggalkan instansi atau organisasinya

Hipotesis 4:
Perumusan sebagai berikut:

Hos:  Gaya Kepemimpinan, Kepuasan Kerja
dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama
tidak memiliki pengaruh terhadap Keinginan
Pindah Kerja.

Ha:  Gaya Kepemimpinan, Kepuasan Kerja
dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama
memiliki pengaruh terhadap Keinginan Pindah
Kerja.

Pada pengujian hipotesis 4, Hos ditolak dan
Ha4 diterima yang artinya Gaya Kepemimpinan,
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi secara
bersama-sama berpengaruh terhadap Keinginan
Pindah Kerja pegawai. Gaya kepemimpinan
transaksional dibandingkan gaya kepemimpinan
transformasional dari seorang pimpinan pun dapat
menciptakan keinginan pindah kerja pegawai.
Gaya  kepemimpinan  transaksional lebih
menggunakan target tertentu di dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan kepada pegawai.
Apabila pegawai tidak berhasil mencapai tujuan
maka pegawai tidak memperoleh imbalan yang
dijanjikan oleh pimpinan instansi atau organisasi.

Table 6. Hasil Analisis Uji F

ANOVA b
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8.701 3 2.900 30.555 .0002
Residual 7.593 80 .095
Total 16.294 83

a. Predictors: (Constant), Organizational Commitment, Leadership Style, Job

Satisfaction

b. Dependent Variable: Turnover Intention

Tabel 7. Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R2)

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 7318 534 516 .30809

a. Predictors: (Constant), Organizational Commitment,
Leadership Style, Job Satisfaction

Dari hasil output tabel ANOVA diatas
menunjukkan bahwa nilai F hitung adalah sebesar
30.555 dengan sig 0.000 lebih kecil dari nilai
probabilitas p-value atau nilai 0,000 < alpha 0,05
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Hol
diterima, berarti secara bersama-sama (simultan)
Leadership  Style, Job  Satisfaction, dan
Organizational Commitment berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention atau

adanya dampak yang timbul dari pembentukan
Leadership  Style, Job Satisfaction, dan
Organizational Commitment adalah  untuk
menurunkan keinginan berpindah kerja dari dalam
diri pegawai.

2. Koefisien Determinasi (R square)
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk
mengetahui  seberapa besar hubungan dari
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beberapa variabel dalam pengertian yang lebih
jelas. Koefisien determinasi akan menjelaskan
seberapa besar perubahan atau variasi suatu
variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau
variasi pada variabel yang lain (Santosa&Ashari,

2005:125).
Goodness of fit dari model yang dikembangkan
dianalisis  dengan  mengamati  Kkoefisien

determinasinya. Koefisien determinasi pada
intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel
independen. Nilai koefisien determinasi adalah
antara nol dan satu. Nilai koefisien determinasi
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati
satu  berarti  variabel-variabel  independen
memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
dependen. Nilai R square yang diperoleh sebesar
0,534 atau berdasarkan persentase diperoleh
sebesar 53,40 persen (53,40%) yang berarti bahwa
Turnover Intention ditentukan oleh Leadership
Style, Job Satisfaction, dan Organizational
Commitment. Sedangkan berdasarkan persentase
sebesar 46,60 persen (46,60%) ditunjukkan bahwa
Turnover Intention ditentukan oleh faktor lainnya.

4. Simpulan

Berdasarkan uraian dan analisis yang telah
dikemukakan pada Bab sebelumnya, maka
simpulan yang diperoleh dari penelitian ini adalah:
(1) Hasil pengujian pertama, disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan negatif antara Gaya
Kepemimpinan terhadap Turnover Intention pada
pegawai BP2IP Tangerang. Hal ini ditunjukkan
dengan adanya seorang pimpinan yang memiliki
Gaya Kepemimpinan yang dapat memberikan
contoh kepada pegawai maka pegawai tidak ingin
mencari pekerjaan alternatif di instansi atau
organisasi lainnya dan juga ditunjukkan dengan
adanya seorang pimpinan berusaha mengatasi
masalah sehingga dapat mengatasi pegawai
meninggalkan instansi atau organisasi.

(2) Pembuktian kedua, disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan yang negatif antara
Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention
pegawai BP2IP Tangerang. Artinya semakin
tinggi kepuasan kerja pegawai semakin rendah
tingkat Turnover Intention pada BP2IP
Tangerang. (3) Pembuktian ketiga, disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh signifikan yang negatif
antara Komitmen Organisasi terhadap Turnover
Intention pegawai BP2IP Tangerang. Artinya,

semakin tinggi komitmen pegawai pada organisasi
maka semakin rendah tingkat Turnover Intention
pada BP2IP Tangerang. (4) Pembuktian keempat
dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan,
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi secara
bersama-sama memiliki pengaruh terhadap
Turnover Intention pada pegawai BP2IP
Tangerang. Artinya, semakin tingginya Komitmen
Organisasi dan kepuasan kerja serta didukung
adanya Gaya Kepemimpinan yang baik didalam
suatu organisasi maka hal ini dapat menurunkan
Turnover Intention pegawai BP2IP Tangerang.
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