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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Zaman digital mendorong setiap individu memenuhi kebutuhan dan 

mengikuti perkembangan, karena perkembangan saat ini sangatlah pesat 

sehingga manusia harus semaksimal untuk mengikutinya. Namun pada waktu 

ini dunia disibukkan dengan adanya wabah covid-19, sehingga manusia bukan 

lagi mengoptimalkan diri mengikuti perkembangan revolusi industri. Tetapi 

berfokus dengan menjaga kesehatan dan menjaga perekonomian agar tetap 

stabil meskipun situasi sedang tidak kondusif karenaadanya wabah penyakit 

ini. Pandemi covid-19 sangat mempengaruhi aktivitas individu maupun 

kelompok, wiraswasta maupun perusahaan yang sedangmenjalankan bisnisnya 

demi memenuhi kebutuhan. Pada saat ini khususnya perusahaan bisnis yang 

mempunyai jumlah karyawan yang banyak pastinya juga akan mendapat 

pengaruh yang tidak di inginkan. Hal ini juga memicu hal-hal yang membuat 

timbulnya intensitas resign dari perusahaan tersebut. 

Intensitas resign tenaga kerja yang tinggi, dapat dilihat melalui 

besarnya keinginan berpindah yang dimiliki anggota perusahaan dan kebijakan 

apa yang dikeluarkan oleh perusahaan, selain itu besarnya keinginan berpindah 

dapat dilihat dari masa kerja dan produktivitas pegawai. Keinginan resign 

seseorang terikat erat dengan adanya sikap pemimpin yang transformasional 

(Robbins, 2015:77). Seorang pemimpin dengan gaya transformasional 

biasanya dapat memotivasi dan menginspirasi bawahannya untuk mencapai 
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tujuan bersama. Kepemimpinan transformasional bermula dari adanya tipe 

kepemimpinan transaksional. Transformasional leadeship mencerminkan 

usaha dan kinerja pegawai dengan pendekatan transaksional. Kepemimpinan 

transformasional cenderung lebih berwibawa karena pemimpin mencoba untuk 

menanamkan mainset bawahan untuk mempertahankan pandangan mereka. 

Motivasi dalam bekerja adalah semangat menjalankan kegiatan sebagai 

karyawan untuk perusahaan dengan tujuan memenuhi keinginan kebutuhan 

individu. Pemberian motivasi yang kuat dapat membuat langkah- langkah 

pelaksanaan pekerja untuk mencapai tujuan perusahaan dapat tercapai. 

Robbins (2015:127) menyatakan “motivasi adalah serangkaian kegiatan 

menjalankan fokus, arah, dan keseriusan seseorang untuk mewujudkan suatu 

tujuan. Nitisemito (2014:190) mengatakan bahwa lingkungan bekerja juga 

adalah serangkaian hal yang berinteraksi di lingkungan karyawan dimana hal 

itu mempengaruhi individu ketika melaksanakan tugas-tugas yang diturunkan 

dan merupakan komponen dalam perilaku atasan. Work environment 

berpengaruh langsung terhadap pegawai dalam melakukan pekerjaan. Hasil 

tersebut sesuai dengan penelitian mengungkapkan work environmental 

memiliki pengaruh positif pada Turnover Intention. 

Fokus peneitian ada di sektor industry UMKM Bakpia Jr merupakan 

usaha yang bergerak di bidang pembuatan produk makanan ringan. Akhir akhir 

ini UMKM Bakpia Jr mengalami peningkatan perputaran kerja pegawai. 

Penyebabnya adalah pegawai yang kurang kompeten cenderung memilih 

untuk resign. Recruitment bertambah, yaitu recruitment akibat banyak yang 
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melakukan pengunduran diri. Adapun angka perputaran karyawan UMKM 

Bakpia Jr dapat dilihat pada grafik berikut: 

 

Sumber: UMKM Bakpia Jr Srumbung Magelang 

Gambar  1.1 Turnover Karyawan UMKM Bakpia Jr untuk Tahun 2016-2020 

Berdasarkan fenomena yang terkait dengan turnover intention pada 

UMKM Bakpia Jr, hal ini baik untuk dilakukan penelitian. Peneliti 

mengembangkan riset Jamal (2020) yang menguji pengaruh motivasi bekerja 

karyawan pada turnover intention pada PT Arina Multikarya Samarinda yang 

menyatakan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap intensi turnover. 

Persamaan penelitian ini (Jamal, 2020) yaitu peneliti menggunakan variabel 

motivasi kerja. Sedangkan perbedaan dari penelitiannya, yaitu pertama adalah 

dengan menambahkan variabel gaya kepemimpinan transformasional yang 

berdasarkan penelitian Prasetya & Dewi (2019) yang meneliti variabel gaya 

transformational leadership terhadap intensi untuk keluar yang dimediasi 

variabel kepuasan kerja. Hasil penelitian ini yaitu gaya transformatonal 

30
35

40
43

50

0 1 2 2
5

30
34

38
41

45

2016 2017 2018 2019 2020

Turnover Karyawan UMKM Bakpia Jr untuk Tahun 2016-

2020

Total Karyawan Produksi Masuk Total Turnover Total Karyawan Produksi



4 

 

 

leadership tidak berpengaruh terhadap intensi untuk keluar. Kedua adalah 

dengan menambahkan variabel lingkungan kerja yang berdasarkan penelitian 

Mahrofi (2019) yang meneliti stres kerja, motivasi, dan work environmental 

pada intensi turnover dengan hasil motivasi berpengaruh pada intensi turnover, 

dan secara parsial lingkungan kerja tidak berpengaruh pada intensi turnover. 

Ketiga dengan penggunaan perusahaan yang berbeda dari penelitian 

sebelumnya. Jika pada penelitian sebelumnya objek penelitian yang digunakan 

pada PT Arina Multikarya Samarinda, maka pada penelitian ini objek yang 

digunakan pada UMKM Bakpia Jr di Srumbung Kabupaten Magelang Jawa 

Tengah. 

Turnover karyawan adalah kendala yang umum dihadapi oleh suatu 

perusahaan. Tingkat turnover pada UMKM Bakpia Jr Srumbung Magelang 

meningkat setiap tahunnya. Kenaikan tersebut disebabkan beberapa factor. 

Maka dari itu, perusahaan seharusnya mencari tau tentang penyebab terjadinya 

perputaran tenaga kerja yang terjadi. Berdasarkan uraian diatas maka penulis 

ingin meneliti “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, 

Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention” 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka dirumuskan rumusan 

masalah sebagai berikut: 

1. Apakah gaya kepemimpinan transformmasional, motivasi kerja, lingkungan 

kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap turnover intention. 

2. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 

turnover intention?   

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap turnover intention?   

4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Menguji dan melakukan analisis pengaruh simultan gaya kepemimpinan 

transformasional, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap turnover 

intention. 

2. Menguji dan melakukan analisis pengaruh gaya kepemiminan 

transformasional terhadap turnover intention. 

3. Menguji dan melakukan analisis pengaruh motivasi kerja terhadap turnover 

intention. 

4. Menguji dan melakukan analisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

turnover intention. 
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D. Kontribusi Penelitian 

1. Kontribusi Teoritis 

 Riset ini diharap bisa menyumbang literatur mata kuliah Manajemen 

Sumber Daya Manusia, utamanya mengenai transformational leadership, 

work motivation dan work environmental pada intensi turnover pegawai. 

2. Kontribusi Praktis 

Riset ini digunakan sebagai masukan kepada UMKM Bakpia Jr 

Srumbung Magelang mengenai transformational leadership, work 

motivation dan work environmental terhadap turnover intention karyawan. 

E. Sistematika Pembahasan 

Bab I : Pendahuluan 

            Bagian pendahuluan peneliti menjabarkan tahap awal penelitian 

yaitu meliputi latar belakang, rumusanmasalah, tujuan riset, manfaat 

riset dan sistematika penyusunan skripsi.  

Bab II : Tinjauan Pustaka dan Perumusan Hipotesis 

            Bab ini peneliti menyajikan konsep theory of reasoned action, 

keinginan berpindah (turnover intenetion), transformational 

leadership, motivasi kerja, lingkungan kerja, tabel peneliti terdahulu, 

pengembangan hipotesis serta model penelitian. 
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Bab III : Metode Penelitian 

Bab ini mencakup tentang penyampaian metode penelitian 

yang berisi tentang sampel dan populasi, jenis data, cara memeperoleh 

data, definisi operasional dan pengukuran variabel, uji instrumen 

penelitian, metode analisis data. 

Bab IV : Hasil dan Pembahasan 

            Bab ini mencakup analisis data serta datanya memakai 

instrumen analisis yang sudah ditetapkan, dengan begitu tujuan 

penelitian bisa dicapai. Analisis yang dimaksud berupa 

pendeskripsian data sekaligus penginterpretasian pada hasil data yang 

sudah diolah. 

Bab V : Kesimpulan 

            Penulis menyajikan kembali hasil akhir dari analisis data, 

batasan riset dan masukan penelitian. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

A. Telaah Teori 

1. Teori Reasoned Action  

Lee & Kotler (2011:198) menyatakan bahwa Teori Tindakan 

Beralasan adalah kesengajaan individu dimana merupakan prakiraan 

utama untuk mengetahui apa yang akan dilakukan seseorang. Teori 

tersebut menjelaskan tentang keinginan seseorang untuk melakukan suatu 

perilaku tergantung pada konsekuensi dari masing-masing individu. Teori 

ini menjelaskan bahwa tingkah laku pegawai dipengaruhi dua faktor, yaitu 

tingkah laku berdaasarkan sikap dan tingkah laku berdasarkan norma 

subjektif. 

Konsep penting dalam teori ini yaitu pusat pertimbangan (striking 

nature), yaitu menimbang hal yang termasuk imperatif bagi pegawai. 

Sikap dapat mendorong perilaku melalui pengambilan keputusan yang 

hati-hati dipengaruhi pada tiga hal, yaitu: 

a. Tingkah laku yang dilakukan terhadap perilaku didasarkan pada 

pertimbangan tentang akibat yang akan terjadi ketika perilaku itu 

dilakukan. 

b. Perilaku yang dilakukan orang tidak didasarkan pada pandangan atau 

kearifan yang dianggap sebagai ganti rugi oleh orang tersebut, tetapi 

juga memperhatikan standar subjektif atau pandangan individu lain 

yang terkait dengan individu tersebut. 



9 

 

 

c. Tingkah laku yang terjadi berdasarkan penilaian dan kearifan 

seseorang, serta memperhatikan standar subjektif atau penilaian 

masyarakat terhadap perilaku tersebut, dapat menghasilkan hasrat sikap 

yang dapat menjadi perilaku. 

Menurut theory of reasoned action Lee & Kotler (2011:198) gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh seorang pemimpin 

adalah sikap (attitude) untuk membenahi dan mengoptimalkan motivasi 

kerja, dan membentuk lingkungan kerja yang sesuai dan optimal akan 

memberikan kenyamanan bagi seseorang pada organisasi maupun 

perusahaan, dan yang akan menghasilkan hasil akhir berupa kepuasan bagi 

karyawan, sehingga keinginan atau perilaku untuk meninggalkan 

perusahaan sangat minim.  

2. Turnover Intention 

  Turnover Intention dapat menimbulkan loss yang cukup signifikan 

bagi  perusahaan. Machasin (2017) mendeskripsikan Intensi turnover 

sebagai pikiran pegawai tentang meninggalkan organisasi secara 

volunteer. Turnover tenaga kerja merujuk pada karyawan lama yang 

dihadapi perusahaan pada rentang tertentu, sedangkan Turnover Intention 

sendiri mengarah pada penilaian orang  sehubungan dengan bagaimana 

individu bertindak dan resign dari perusahaan. Turnover intention 

karyawan dapat ditekan. Turnover Intention yaitu niat untuk resign, niat 

untuk meninggalkan, niat untuk mencari pekerjaan lain, peningkatan 

protes terhadap atasan, perilaku karayawan (Mobley, 2011:50).  
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Faktor-faktor perputaran tenaga kerja yang dijelaskan oleh Siegall (2015) 

yaitu : 

a. Internal Factor 

Internal factor intensitas turnover yaitu kompenen dari masing- masing 

individu. Berikut ini jenis dari internal factor turnover: 

1) Tanggung jawab 

Bertanggung jawab adalah cerminan individu untuk 

melaksanakan kewajiban dan komitmen seperti seharusnya, baik 

pada individu, orang lain, lingkungan sekitar yaitu alam, sosial dan 

budaya, bangsa serta Sang Pencipta (Mustari, 2011:21). Macam- 

macam tanggung jawab yaitu personal responsibility yaitu individu 

sadar bahwa tanggung jawab tersebut adalah kegiatan yang benar- 

benar dia niatkan. Sikap bertanggung jawab secara moral adalah cara 

bertanggung jawab yang merujuk pada pemikiran bahwa individu 

berkomitmen dalam keadaan tertentu. Ketiga adalah tanggung jawab 

sosial, tanggung jawab sosial dapat berupa kewajiban di mana orang- 

orang saling memberi dan tidak merugikan masyarakat. 

2) Kompetensi 

Kompetensi merupakan unsur penting seseorang untuk 

memiliki kapasitas lebih, yang dibuat secara tidak terduga dari 

seseorang yang memiliki kapasitas normal atau standar 

(Mangkunegara, 2014:113). Menurut Wibowo (2015:86) 

kompetensi merupakan kapasitas untuk menunaikan suatu pekerjaan 
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dan tanggung jawab berdasarkan bakat serta informasi pekerjaan 

yang dibutuhkan oleh pekerjaan tersebut. 

3) Disiplin 

Sastrohadiwiryo (2005:291) menyatakan bahwa disiplin kerja 

yaitu sikap hormat, penghargaan, ketaatan, dan ketaatan terhadap 

peraturan perundang-undangan yang berlaku, baik tertulis maupun 

tidak tertulis dan bersedia menjalankan dan tidak menghindari dari 

menerima sanksi jika melanggar tugas dan wewenang yang 

diberikan kepadanya. Berdasarkan pengertian diatas dapat 

disimpukan bahwa pengertian disiplin kerja adalah suatu bentuk 

kesediaan dan kesadaran diri seseorang untuk mematuhi segala 

peraturan tertulis dan tidak tertulis serta dapat menerima sanksi jika 

melanggarnya. 

4) Stress Kerja 

Robbins, (2011:368) mengungkapkan bahwa stress adalah 

situasi perubahan seorang individu saat dihadapkan dengan celah, 

batasan, atau permintaan dalam memahami keinginan dan akan 

dicapai dalam kondisi tertentu dan asidental. Working stress adalah 

kondisi tertekan yang membuat kecanggungan fisik dan mental yang 

mempengaruhi perasaan, bentuk pikiran dan situasi pekerja. Stress 

kerja terbagi menjadi dua, yaitu stressor individu dan stressor 

perusahaan. 
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5) Komitmen Organisasi 

Komitmen merupakan keinginan karyawan untuk keinginan 

pegawai melestarikan perilaku di dalam organisasi dan berusaha  

untuk mewujudkan planning organisasi (Sianipar & Haryanti, 2014). 

Komitmen organisasional adalah sejauh mana pekerja menerima dan 

mengakui impian organisasi. 

a. Faktor eksternal 

Adapun macam-macam factor eksternal yaitu: Faktor eksternal 

datang dari   lingkungan  sekitar individu. Berikut ini jenis dari external 

factor yaitu: 

1) Kompensasi 

Kompensasi merupakan hak para pekerja sebagai imbalan 

atas pekerjaannya (Sedarmayanti, 2013:239). Sedangkan menurut 

Wahjono (2010:80) kompensasi adalah hak setiap pegawai sebagai 

balas jasa atas kontribusi kepada organisasi, termasuk insentif, 

tunjangan, kantor yang dapat dinikmati oleh perwakilan, baik dalam 

bentuk uang tunai atau tidak. 

3. Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang mempelajari dengan 

cara kompherensif membimbing, memotivasi dan menjaga staf untuk 

melakukan beberapa project sesuai planning. Ada beberapa macam 
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leaderships yang bisa dietrapkan pada sebuah organisasi maupun 

perusahaan, contonya sebagai berikut: gaya kepemimpinan demokratis, 

visioner, multicultural, strategis, suportif, otokratis, transaksional dan 

transformasional. Pada penelitian ini yang akan digunakan adalah gaya 

transformational leadership. Transformational leadership adalah gaya 

pemimpin dengan banyak memberikan motivasi pegawai agar 

mengembangkan diri dan mencapai kinerja tinggi melebihi target yang 

ditentukan (Munawaroh, 2011:1). Menurut Yukl (2010:290) 

kepemimpinan transformasional adalah nilai-nilai etika untuk 

meningkatkan kesadaran pegawai meningkatkan kualitas diri. Dimensi 

kepemimpinan transformasional terbagi menjadi: 

a. Kharismatik 

Atasan akan berperan layaknya sosok yang dihargai, dipercaya 

oleh stafnya. 

b. Insipirasional motivational 

Pemimpin dapat menncurahkan pemikiran atau motivasi yang 

dapat memacu bawahannya. Pemimpin transformasional tentu 

membangkitkan jiwa, semangat dan itikad baik para stafnya. 

c. Stimulasi Intelektual 

Pelopor transformasional menggunakan pendekatan kepada 

stafnya agar berpikir berbeda dari yang lain untuk menerangi isu-isu 

yang dihadapi. Bawahan terlalu diberi kesempatan untuk mendekati 
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masalah dengan cara lain. Memperhatikan orang-orang, menghargai 

setiap staf sebagai individu yang utuh, mempersiapkan dan mendorong 

staf untuk mewujudkan pencapaian pada tingkat potensial berikutnya. 

4. Motivasi 

Seorang manajer mempunyai kiat-kiat sendiri dalam menjalankan 

tugasnya yang berhubungan dalam karyawan. Salah satu diantaranya 

manajer memberikan motivasi kepada karyawan agar dalam melakukan 

pekerjaannya, karyawan mendapatkan hasil optimal. Sunyoto & Danang 

(2013) menyatakan motivasi adalah kondisi yang memberdayakan 

keinginan individu untuk melakukan latihan tertentu untuk mewujudkan 

tujuan tertentu. Motivasi yaitu keinginan mempengaruhi individu untuk 

melakukan pekerjaan, memenuhi kebutuhan hidupnya, dan mendapatkan 

penghargaan, status, dan sebagainya. Robbins (2015:55) cenderung lebih 

mengartikan motivasi pada kepuasan yang dihasilkan ketika melakukan 

pekerjaan. Kepuasan inilah yang kemudian dijadikan indikator dorongan 

dalam diri berperan dalam suatu pekerjaan. Sedangkan Sidanti (2015:48) 

mendefiniskan motivasi sebagai kondisi internal individu yang 

memberikan dorongan terhadap hasrat individu melakukan kegiatan untuk 

mencapai tujuan. Winardi (2016:88) menyebut motivasi merupakan 

kekuatan internal dari dalam diri individu yang pada tahap selanjutnya 

digunakan oleh dorongan dari luar yang bisa diakibatkan oleh penerapan 

rewards dalam perusahaan, yang kemudian diamati pengaruhnya terhadap 

kinerja karyawan dalam perusahaan, baik positif maupun negatif. 
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 Motivasi karyawan sangat berguna untuk mengukuhkan tekad 

organisasi dan pelaksanaan karyawan, dimana motivasi diukur melalui 

kebutuhan pencapaian dan kepentingan, serta keamanan kerja, 

kompensasi, dan kemajuan. 

5. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja disebut sebagai tempat dimana suatu kelompok 

yang didalamnya terdapat divisi-divisi kerja lain untuk mewujudkan goals 

organisasi dalam memahami visi misi perusahaan (Sedarmayanti, 

2013:23). Lingkungan kerja berpengaruh signifikan pada keberhasilan 

pelaksanaan tugas dan pekerjaannya (Sastrohadiwiryo, 2005:117). Dalam 

sebuah perusahaan ada beberapa faktor penghambat pekerjaan yang 

menyebabkan tidak optimalnya pekerja dalam menjalankan tugas- 

tugasnya. 

Adapun faktor-faktor penghambat lingkungan pekerjaan dalam 

perusahaan. Beberapa diantaranya adalah sebagai berikut:   

a. Kebersihan  

Contohnya yaitu kebersihan dalam hal bebauan yang tidak sedap di 

lingkungan pekerjaan akan sangat mengganggu proses kinerja yang 

dimiliki oleh karyawan atau pegawai. Hal tersebut perlu untuk 

diperlukan adanya pemasangan pengharum ruangan atau air 

conditioner dalam ruangan untuk membantu memberikan kenyamanan 

dalam bekerja. 
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b. Pewarnaan 

Warna dan penataan ruangan yang kurang baik akan menganggu proses 

kenyamanan dalam bekerja. Warna sangat mempengaruhi psikologi 

dan suasana yang tumbuh dalam lingkungan pekerjaan. Dekorasi dan 

kontras warna yang baik dalam perusahaan membantu meningkatkan 

suasana yang ada dalam perusahaan. Perlunya untuk penataan interior 

dan dekorasi yang baik dalam perusahaan. 

c. Suara Bising 

Berbagai suara bising akan sangat mengganggu kinerja karyawan 

dalam perusahaan. Adanya pagar tinggi untuk mengurangi kebisingan 

suara dari luar. Umumnya, kesediaan lingkungan tertutup dengan 

peredam suara yang akan membantu proses bekerja karyawan yang 

terhindar dari kebisingan. 

d. Keamanan  

Tidak adanya satpam atau petugas keamanan akan menimbulkan 

kecemasan dan rasa was-was dalam perusahaan. Perasaan cemas dan 

ketidaknyamanan ini akan mengganggu proses pengerjaan tugas 

maupun kewajiban yang ada dalam perusahaan. Keberadaan satpam 

atau petugas keamanan juga membantu perusahaan jika sewaktu-waktu 

terjadi hal yang tidak diinginkan. 
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 Sedarmayanti (2013:26) menyatakan bahwa ukuran sebuah 

lingkungan kerja dilihat dari: 

a. Hubungan kerja. 

b. Kondisi lingkungan kerja yang nyaman. 

c. Fasilitas kerja. 

d. Keamanan saat bekerja. 

e. Komunikasi yang efektif. 

B. Telaah Penelitian Terdahulu 

1. Rohmawati, dkk (2017) dalam penelitiannya didapati memakai descriptive 

verification analysis, quantity analysis, regression analysis, path analysis 

dan goodness of fit test. Total responden dalam penelitian ini 525 orang dan 

sampel yang memenuhi kriteria 84 orang. Hasil riset menjabarkan bahwa 

gaya transformational leadership dan kompensasi memiliki pengaruh 

terhadap turnover intention para pegawai. 

2.  Putri dan Rumangkit (2017) dalam penelitiannya didapati uji hipotesis yaitu 

regresi linier berganda. Sampel penelitian adalah 68 karyawan. Hasil 

penelitian menjabarkan motivasi kerja tidak berpengaruh pada turnover 

intention. 

3. Putra (2017) dalam penelitiannya didapati uji hipotesis adalah regresi linier 

berganda dengan sampel 34 orang. Hasil penelitian menjabarkan 

lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention. 
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4. Nugroho, (2018) dalam penelitiannya didapati uji hipotesis adalah analisis 

regresi berganda dengan sampel 129 orang. Hasil penelitian menjabarkan 

kompensasi dan work environmental berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention. 

5. Mahrofi (2019) dalam penelitiannya didapati uji hipotesis adalah analisis 

regresi berganda. Populasi dalam penelitian adalah 239 dan sampel 

sebanyak 60. Hasil penelitian menjabarkan secara parsial work stressor , dan 

pemberian motivasi memiliki pengaruh positif pada turnover intention 

namun work environmental tidak berpengaruh terhadap turnover intention 

6. Prasetya & Dewi (2019) dalam penelitiannya didapati peneliti 

menggunakan analisis jalur dengan sampel 48 orang. Hasil penelitian 

menjabarkan variabel transformational leadership tidak berpengaruh 

signifikan terhadap intention to quit. 

7. Septian, dkk (2019) dalam penelitiannya didapati uji hipotesis yang 

digunakan yaitu regresi linier berganda. Sampel penelitian adalah 91 orang. 

Hasil penelitian menjabarkan lingkungan kerja dapat memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap variabel turnover intention.  

8. Tjendra (2019) dalam penelitiannya didapati uji hipotesis dalam penelitian 

ini yaitu regresi linier berganda. Sampel penelitian berjumlah 50 orang. 

Hasil penelitian menjabarkan motivasi kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention, komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention karyawan. 
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9. Vania (2019) dalam penelitiannya didapati dengan alat analisis yang 

digunakan yaitu Partial Least Square (PLS) dengan sampel 74 orang. Hasil 

analisis yang diperoleh adalah kepemimpian transformasional berpengaruh 

negatif dan lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh negatif terhadap 

turnover intention. 

10. Artatina (2020) dalam penelitiannya didapati dengan alat analisis yang 

digunakan yakni Teknik Nonprobabollity Sampling dengan sampel 53 

orang hasil analisis yang diperoleh dijelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh yang signifikan. 

11. Jamal (2020) dalam penelitiannya didapati peneliti menggunakan teknik 

simple random sampling dan diperoleh sampel 151 orang. Hasil penelitian 

menjabarkan pengaruh positif motivasi kerja pada turnover intention. 

C. Pengembangan Hipotesis 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, 

Dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention. 

Kepemimpinan transformasional, inspirasi kerja, lingkungan kerja, 

dan turnover intention merupakan variabel yang saling terkait dalam 

perusahaan. Kepemimpinan transformasional berusaha memotivasi 

pegawai. Pemimpin yang bekerja secara profesional akan menurunkan 

tingkat turnover. Karyawan yang kurang memiliki motivasi berpengaruh 

terhadap turnover intention. Lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap 

turnover intention. Lingkungan kerja yang belum maksimal akan 
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menyebabkan turnover terjadi. Berdasarkan dengan teori reasoned of action 

Lee & Kotler (2011:198) menjelaskan bahwa keinginan seseorang untuk 

melakukan suatu perilaku tergantung pada konsekuensi dari masing- masing 

individu. Teori ini menjelaskan bahwa tingkah laku pegawai dipengaruhi 

dua faktor, yaitu perilaku berdaasarkan sikap dan perilaku berdasarkan 

norma subjektif. Sehingga suatu organisasi atau perusahaan bisa 

meminimalisir hal-hal yang dapat menjadikan turnover intention tersebut 

terjadi dengan cara memenuhi apa yang dibutuhkan olehkaryawan dengan 

maksimal. 

H1 : Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja Berpengaruh Simultan Terhadap Turnover 

Intention 

2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Turnover intention   

Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin 

yangmendorong para staffnya ke arah yang lebih ideal dalam meningkatkan 

efektivitas kerja dalam mewujudkan tujuan organisasi atau perusahaan. 

Menurut Robbins (2015:236) Gaya kepemimpinan transformasional 

memiliki unsur karismatik, dorongan mental, renungan pribadi, dan 

inspirasi yang membangkitkan semangat. Berdasarkan dengan teori 

reasoned of action Lee & Kotler (2011:198)  menjelaskan bahwa keinginan 

seseorang untuk melakukan suatu perilaku tergantung pada konsekuensi 

dari masing- masing individu. Teori ini menjelaskan bahwa tingkah laku 

pegawai dipengaruhi dua faktor, yaitu perilaku berdaasarkan sikap dan 
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perilaku berdasarkan norma subjektif. Sehingga kepemimpinan 

transformasional dapat mempengaruhi perilaku intensitas turnover di suatu 

organisasi maupun perusahaan. Karena suatu perilaku kepemimpinan 

menimbulkan perilaku seorang karyawan untuk melakukan suatu hal. Gaya 

kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap intensi turnover (Sitorus, 

2017). 

H2 : Kepemimpinan memiliki pengaruh negatif terhadap Intensitas 

Turnover  

3. Pengaruh Motivasi Terhadap Turnover Intention 

Motivasi merupakan sesuatu hal pendorong seseorang untuk 

melakukan usaha yang bertujuan untuk memenuhi atau mencapai tujuan. 

Motivasi kerja adalah power individu untuk menentukan arah, intensitas dan 

ketekunan perilaku sukarela dalam melakukan pekerjaan (Hamzah B. Uno., 

2013). Dalam sebuah organisasi atau perusahaan diperlukannya motivasi 

agar aktifitas maupun kegiatan-kegiatan yang dilakukan bisa maksimal dan 

memenuhi apa yang diharapkan. Berdasarkan dengan teori reasoned of  

action Lee & Kotler (2011:198) menjelaskan bahwa keinginan seseorang 

untuk melakukan suatu perilaku tergantung pada konsekuensi dari masing-

masing individu. Teori ini menjelaskan bahwa tingkah laku pegawai 

dipengaruhi dua faktor, yaitu perilaku berdaasarkan sikap dan perilaku 

berdasarkan norma subjektif. Maka dari itu motivasi merupakan dorongan 

perilaku sesorang untuk menentukan hal apa yang harus dilakukan, apabila 
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sebuah perusahaan seharusnya memberikan motivasi yang optimal bagi 

karyawan agar hal-hal yang tidak diinginkan terjadi. 

 Penelitian Tjendra (2019) menyatakan bahwa motivasi bekerja 

mempunyai pengaruh negatif terhadap intensitas turnover sehingga 

keiginan karyawan untuk keluar semakin berkurang. 

H3 : Motivasi Memiliki pengaruh negatif terhadap Intensitas Turnover 

4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Lingkungan kerja merupakan sebuah tempat dimana tedapat 

individu maupun kelompok dimana disediakannya fasilitas yang 

mendukung demi keberlangsungannya proses untuk mencapai tujuan 

perusahaan sesuai denga napa yang sudah di rencanakan. Lingkungan kerja 

adalah komponen dalam lingkup para pegawai yang dapat mempengaruhi 

individu bertugas. Komponen tersebut adalah suhu, kelembaban udara, 

ventilasi ruangan, suplai listrik, suasana ramai, healthy work space dan 

proper work utillity (Isyandi, 2014:134). Berdasarkan teori reasoned of 

action Lee & Kotler (2011:198) menjelaskan bahwa keinginan seseorang 

untuk melakukan suatu perilaku tergantung pada konsekuensi dari masing- 

masing individu. Teori ini menjelaskan bahwa tingkah laku pegawai 

dipengaruhi dua faktor, yaitu perilaku berdaasarkan sikap dan perilaku 

berdasarkan norma subjektif. Bagi pihak perusahaan sebaiknya 

menyediakan lingkungan kerja yang maksimal sehingga para karyawan 

mempunyai persepsi bahwa pekerjaan dapat dikerjakan secara optimal demi 

mencapai tujuan yang sudah di rencanakan. 
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Penelitan Meriandayani & Subudi (2019) menyatakan bahwa 

lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention sehingga intensitas turnover berkurang karena semakin 

nyaman dan baik fasilitas maupun tempat yang disediakan oleh perusahaan 

membuat karyawan semakin betah dan tidak mempunyai keinginan untk 

keluar dari perusahaan.  

 H4 : Lingkungan Kerja memiliki pengaruh negatif terhadap Intensitas 

Turnover 

D. Model Penelitian 

Kerangka berpikir Model penelitian menjelaskan secara teoritis 

keterkaitan antar variabel dependen dan independen. Sugiyono (2017:60) 

mengemukakan bahwa model penelitian adalah model konseptual berbagai 

faktor yang telah ditetapkan sebagai masalah yang kompleks dan penting 

dihubungkan dengan teori. Model penelitian ini terdiri atas variabel bebas 

adalah Gaya Kepemimpinan Transformasional X1, Motivasi Kerja X2, dan 

Lingkungan Kerja X3. Sedangkan untuk variabel terikatnya Turnover Intention 

Y yang dipengaruhi oleh variable independen. Gaya kepemimpinan 

transformasional, motivasi kerja, dan ligngkungan kerja bersama–sama 

mempengaruhi Turnover Intention.  
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Gambar  2.1 Model Penelitian 

Keterangan  = Pengaruh parsial   

      = Pengaruh simultan 
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BAB III 

METODA PENELITIAN 

A. Populasi dan Sampel 

     Sementara itu Sugiyono (2017:115) menjelaskan populasi sebagai 

kumpulan dari pengamatan yang memiliki jumlah, kriteria tertentu yang 

ditentukan analis yang kemudian diperiksa dan ditarik konklusi. Populasi 

dalam riset ini adalah seluruh pegawai bagianproduksi pembuatan Bakpia di 

UMKM Bakpia Jr Srumbung Kabupaten Magelang selama tahun 2020 

sebanyak 50 orang.  

Bagi Sugiyono (2017:116) sample merupakan elemen dari populasi dan 

dipilh berdasarkan karakteristik tertentu. Sample adalah bagian dari populasi 

yang dapat dijadikan sebagai sumber data. Peneliti memilih teknik 

pengambilan sampling jenuh. Sugiyono (2017:97) yang mengungkap 

bahwasanya sampling jenuh yakni penentuan sampel dengan menjadikan 

seluruh populasi dijadikan sebagai sampel. Yang dapat dijadikan kriterian 

adalah karyawan bagian produksi UMKM Bakpia JR dan masa kerja minimal 

1 tahun dengan maksud dan tujuan agar karyawan paham dengan proses 

bekerja dan sudah mempunyai pengalaman. 
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B. Data Penelitian 

1. Jenis dan Sumber Data  

Data primer dan sekunder adalah data yang dipilih dalam penelitian 

ini (Sugiyono, 2017:86). Data primer didapat dari audience yang merupakan 

karyawan produksi. Data tersebut berupa pernyataan dan jawaban 

ataskuisioner pada UMKM Bakpia Jr Kabupaten Magelang. 

a. Data Primer 

Primary entry yaitu entry yang diperoleh secara langsung di 

lapangan. Primary entry yang asalnya dari seseorang ataupun secara 

individual, diantaranya dari hasil interview ataupun questionnaire yang 

sudah dijawab responden, diantaranya tanggapan serta identitas mereka 

b. Data Sekunder 

Secondary entry yaitu entry yang diperoleh dari sumber 

terpercaya dan resmi. Secondary entry digunakan untuk menambah 

informasi data primer yang telah diperoleh dari bahan pustaka, literatur 

dan penelitian terdahulu. 

C. Metode Pengumpulan Data 

Metode dikumpulkannya data pada riset menggunakan questionnaire, 

peneliti menyebarkan kuisioner ataupun angket sebagai instrumen penelitian 

kepada responden sebagai sarana mengumpulkan data penelitian ini yang 

digunakan. Data penelitian ini menjadi jawban kuisioner yang disebarkan 

untuk seluruh pegawai bagian produksi UMKM Bakpia Jr yangberjumlah 50 

orang. 
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D. Definisi Oprasionalisasi dan Pengukuran Variabel Penelitian 

1. Variabel Independen (Variabel Bebas)  

a. Kepemimpinan Transformasional 

Transformational leadership yakni gaya kepemimpinan yang 

memotivasi karyawan yang berpengaruh pada peningkatan kinerja. 

Menurut Yukl, (2015:305) variabel kepemimpinan transformasional 

diukur dengan: 

1) Ideal atau tidaknya kepemimpinan 

2) Menginspirasi pegawai 

3) Penguatan Intelektual 

4) Perhatian Individu 

b. Motivasi Kerja 

Motivasi adalah tanggapan responden yang berhubungan dengan 

dorongan, usaha dan niat yang ada untuk menggerakkan, memberi daya, 

dan mengarahkan tingkah laku untuk melakukan aktivitas dan kegiatan 

secara optimal dalam pekerjaannya. Jae & Moon (2013)  mengemukakan 

variabel motivasi diukur menggunakan indikator: 

1) Responsibility 

2) Prestige 

3) Change to grow 

4) Rewarding 

5) Challenging Work 
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c. Lingkungan Kerja 

Work environmental merupakan suasana disekitar pegawai yang 

dapat mempengaruhi individu dalam menjalankan bertugas. Dimana 

work environmental merupakan kondisi fisik dan psikologis yang ada 

dalam organisasi. Kondisi work environmental yang berbeda bisa 

memberikan tingkat kepuasan yang berbeda bagi karyawan. 

Sedarmayanti (2013:26) menyatakan variabel lingkungan kerja diukur 

menggunakan indikator: 

1) Hubungan kerja. 

2) Kondisi lingkungan kerja yang nyaman. 

3) Fasilitas kerja. 

4) Keamanan saat bekerja. 

5) Komunikasi yang efektif. 

2. Variabel Dependen (Variabel Terikat)  

a. Turnover Intention  

Keinginan dari dalam diri pegawai untuk berpindah dengan 

sukarela dan atas keputusan dari perusahaan untuk keluar dari tempat 

kerja. Variabel ini akan diukur dengan 6 (indicator). 

Adapun Indikator turnover intention menurut (Mobley, 2011:50): 

1) Keinginan pegawai untuk resign. 

2) Keinginan pegawai untuk meninggalkan perusahaan. 

3) Persepsi karyawan untuk mencari job lain. 

4) Meningkatkan penyimpangan tata tertib pekerjaan. 
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5) Peningkatan complain terhadap atasan. 

6) SIikap bekerja karyawan. 

3. Pengukuran Variabel 

Pengukuran variabel dari hasil kuisioner tersebut data yang 

didapatkan lalu di analisis secara kuantitatif, yaitu menggunakan skala 

Likert (Ghozali, 2012:12). Likert Test merupakan pengujian untuk 

membantu responden merespon setiap butir pertanyaan jasa atau produk. 

Beberapa dari pertanyaan tersebut memiliki skor beragam dan 

nantinya pegawai melengkapi pernyataan angket dengan menulis tanda 

silang (X) pada lembar jawab kuisioner dan diberi penilaian sebagai berikut 

yang dijbarkan pada table dibawah ini: 

Tabel 3.1 Pengukuran Variabel dengan Likert Scale 

 
Sumber: (Sugiyono, 2007:85) 

 

E. Uji Instrumen 

1. Analisis Penyajian 

Sugiyono (2017:142) analisis deskriptif digunakan untuk 

menjabarkan data tanpa dilakukan penjabaran serta penarikan konklusi yang 
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berlaku secara general. Ada dua hal yang diangkat pada analisis deskriptif 

antara lain: 

a. Analisis karakteristik audience berdasarkan usia, pendidikan, dan masa 

kerja. 

b. Analisis statistik deskriptif yaitu nilai tertinggi (Max), nilai terendah 

(Min), nilai rata-rata (Me), dan standar deviasi (SD). 

2. Uji Validitas 

Uji validitas berguna dalam menilai apakah pernyataan sah atau 

tidak. Quistionnaire dinilai sah apabila pertanyaan pada kuesioner dapat 

digunakan untuk mengungkapkan suatu hal sesuai proksi yang digunakan. 

Pengujian validitas dalam penelitian ini yaitu Coefficient Correlation 

Pearson dalam SPSS. Signifikansi pearson correlation yang digunakan 

dalam penelitian adalah 5%. . Bila skor signifikansi kurang dari 0,05 dengan 

begitu suatu pernyataan dinyatakan tidak sah (Ghozali, 2016: 53).  

3. Uji Reliabilitas 

Uji ini bertujuan menilai suatu angket dimana angket adalah 

indikator dari perubah. Sebuah angket dinilai reliabel jika respon responden 

pada daftar pernyataan konsisten dari waktu ke waktu (Sugiyono, 2013: 

173). Dasar penilaiannya uji reliabilitas adalah nilai Cronchbach Alpha. 

Nilai alpha lebih besar dari 0,7 maka pernyataan dinyatakan reliabel. 
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F. Metode Analisis Data 

1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda yaitu korelasi linear antara dua variable 

independen atau lebih dengan variable dependen. Anwar (2011:309) 

menyatakan analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh variable 

bebas terhadap variable terkaitnya. Analisis regresi digunakan terutama 

demi tujuan prediksi, dimana pada model penelitian ini terdapat suatu 

variable dependen variabel dependen yakni turnover intention dan variabel 

independennya kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan 

lingkngan kerja. Menurut Supranto (2009:190) Adapun rumusnya sebagai 

berikut: 

 

𝑌 = 𝑎 +  𝑏1𝑋1 +  𝑏2𝑋2 + 𝑏3𝑋3 

Keterangan: 

Y = Variabel dependen 

𝑎 = Konstanta 

𝑏 = Koefisen 

𝑋1= Kepemimpinan Transformasional 

𝑋2= Motivasi kerja 

𝑋3= Lingkungan kerja  
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2. Uji Hipotesis 

a. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji f bertujuan menilai model pada penelitian ini layak untuk 

diteliti. Kriteria pengujian uji F yaitu besar alpha 0,05 (α = 5%) 

(Ghozali, 2018:97). Tingkat alpha yang digunakan adalah: 

1) H0 : B1 = B2 = B3 = 0. Yang artinya tidak terdapat pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen.  

2) Ha : B1 ≠ B2 ≠B3 ≠ 0. Yang artinya terdapat pengaruh varibel 

independen terhadap variabel dependen. 

Penentuan daerah keputusan nilai F hitung adalah daerah yang 

dimana hipotesis 0 diterima atau ditolak. Adapun kriteria yang 

dilakukan dalam peghitungan tersebut yaitu: 

a) Bila F hitung> F tabel dan nilai signifikansi ≤ α 0,05 maka (H0) 

ditolak dan Ha diterima. Maknanya, berarti dapat dikatakan 

bahwasanya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 

dependen (hipotesis diterima) 

b) Apabila F hitung< F tabel dan nilai signifikansi  ≥ α 0,05 maka (H0) 

diterima dan Ha ditolak. Maknanya, berarti dapat dikatakan 

bahwasanya variabel independen tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen (hipotesis ditolak). 
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Gambar  3.1 Uji F 

 

b. Uji Koefisien Determinan (𝑹𝟐) 

Koefisien determinasi R Square (𝑅2) bertujuan menilai 

kemampuan variabel bebas memprediksi variabel terikat (Ghozali, 

2016:97). Nilai 𝑅2 yang kecil menandakan kemampuan variabel x 

dalam memprediksi variasi variabel y sangat terbatas, sebaliknya nilai 

𝑅2 yang mendekati satu menandakan variabel x memprediksi variasi 

variabel y tinggi (Ghozali, 2016:97). Nilai adjusted 𝑅2 dipakai karena 

penelitian ini memakai variabel lebih dari dua variabel bebas. 

c. Uji Hipotesis (Parsial) 

Menurut Ghozali, (2016:99) Uji parsial atau uji t berfungsi 

melihat keterkaitan variabel independen secara individual terhadap 

variabel dependen. Hipotesis uji t adalah :  

1) Ho  : b1 ≠ b2 ≠ b3 ≠  0 artinya terdapat pengaruh variabel antara 

variable independen pada dependen   

2) Ho : b1 = b2 = b3 = 0 artinya tidak ada pengaruh antara variable 

independen pada variable dependen. 
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a) Jika  t hitung >  t tabel, maka hipotesis awal (H0) ditolak dan 

(Ha) diterima. Artinya variabel independen secara individual  

berpengaruh terhadap variabel dependen.   

b) Jika - t tabel < t hitung < t tabel, maka (H0) tidak ditolak dan  

hipotesis alternatif  (Ha) ditolak. Artinya variabel independen 

secara individual tidak berpengaruh terhadap variabel dependen 

 

Gambar  3.2 Uji t 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Hasil analisis dan pembahasan mengenai gaya kepemimpinan 

transformasional, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap turnover 

intention di UMKM Bakpia Jr di Srumbung Kabupaten Magelang diatas dapat 

ditarik beberapa simpulan sebagai berikut: 

1. Secara simultan Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, 

dan Lingkungan Kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap variabel turnover intention. 

2. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh negatif signifikan 

terhadap Turnover Intention, semakin optimal Gaya Kepemimpinan 

Transformasional yang diterima karyawan maka semakin rendah Turnover 

Intention karyawan UMKM Bakpia Jr di Srumbung Kabupaten Magelang.  

3. Motivasi Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention, jika karyawan memiliki Motivasi kerja yang tinggi, maka 

semakin rendah Turnover Intention karyawan UMKM Bakpia Jr di 

Srumbung Kabupaten Magelang. 

4. Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention, jika lingkungan kerja karyawan maksimal maka Turnover 

Intention karyawan semakin rendah UMKM Bakpia Jr di Srumbung 

Kabupaten Magelang.  
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B. Keterbatasan Penelitian 

Keterbatasan dalam riset ini tidak lepas dari kesenjangan dan 

kekurangan dalam proses pengumpulan dan pengolahan data. Sehingga, 

keterikatan dan kelemahan yang ada pada riset ini diharapkan menjadi tumpuan 

untuk riset selanjutnya. Keterbatasan pada penelitian ini masih menggunakan 

tiga variable independen, yaitu gaya kepemimpinan transformasional, motivasi 

kerja, dan lingkungan kerja. Masih banyak faktor-faktor lain yang 

mempengaruhi turnover intention. Sehingga, Studi penelitian ini yang 

dilakukan hanya pada karyawan bagian produksi UMKM Bakpia Jr Srumbung, 

Magelang belum bisa mencerminkan hasil penelitian terhadap turnover 

intention yang pada umumnya. 

C. Saran 

1. Bagi Perusahaan atau UMKM 

a. Sebaiknya perusahaan mempertahankan dan meningkatkan gaya 

kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan lingkungan kerja 

untuk menghindari terjadinya turnover intention. 

b. Penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang menonjol pada 

UMKM Bakpia Jr Srumbung Magelang perlu dipertahankan dan 

semakin ditingkatkan dengan menjaga motivasi inspirasional agar tidak 

terjadi turnover intention pada perusahaan atau UMKM Bakpia Jr.  

c. Penanaman motivasi yang tinggi yang ada dalam UMKM Bakpia Jr perlu 

untuk dijaga dan dimaksimalkan lagi dengan harapan dapat 
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meningkatkan semangat yang tinggi dalam bekerja agar tidak terjadi 

turnover intention pada perusahaan atau UMKM Bakpia Jr. 

d. Lingkungan kerja yang ada pada UMKM Bakpia Jr terus dipertahankan 

dan di optimalkan kedepannya. Kondisi lingkungan kerja yang nyaman 

memberikan pengaruh yang besar bagi karyawan, sehingga tidak ada 

keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan atau UMKM 

Bakpia Jr. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variasi pada 

variabel yang digunakan dalam penelitian, khususnya dalam mempengaruhi 

turnover intention dengan menambahkan varibel-variabel lainnya yang ada 

dalam penelitian. Selain itu, objek penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah dengan menggunakan berbagai UMKM yang ada di 

berbagai daerah, instansi, ataupun yang lain. 
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