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Abstrak- Turnover intention adalah suatu
bentuk ungkapan yang menggambarkan keadaan atau
perasaan seseorang terhadap suatu keputusan untuk
berhenti dari perusahaan atau pekerjaannya. Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi pada karyawan usaha mikro, kecil, dan
menengah (UMKM) sektor makanan dan minuman di
kabupaten Blora. Jenis penelitian yang digunakan
adalah penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel
sebanyak 209 responden. Sampel pada penelitian ini
diambil dengan menggunakan teknik pengambilan
sampel non-probability sampling, yakni purposive
sampling yang berfokus pada judgement sampling.
Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan
bantuan kuesioner penelitian yang disebarkan secara
online. Teknik pengolahan dan analisis data
menggunakan bantuan software SmartPLS. Hasil
penelitian  menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap turnover
intention, kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja
berpengaruh terhadap turnover intention dan
kepeimpinan transformasional berpengaruh terhadap
turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai
mediasi.
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Kepemimpinan transformasional, kepuasan
kerja, turnover intention.

PENDAHULUAN

Industri makanan dan minuman atau kuliner
mengalami perkembangan yang cukup pesat di
Indonesia akhir-akhir ini. Bahkan sejak era pandemi
Covid-19 industri ini terus berkembang dengan
berbagai macam inovasinya seperti sekarang ini
banyak restoran yang menyediakan layanan pesan
antar, makanan beku, hingga pembayaran
menggunakan  dompet digital atau cashless
(Kementerian Perindustrian, 2021). Berdasarkan data

yang diambil dari Kementerian Perindustrian
menunjukkan bahwa sektor industri makanan dan
minuman di Indonesia selama pandemi Covid-19
mengalami pertumbuhan positif yakni sebesar 2,95%
pada kuartal ke 11 2021 dan juga memberikan
kontribusi yang baik pada Produk Domestik Bruto
(PDB) nasional sebesar 6% (Dewi, 2021). Hal inilah
yang menunjukkan bahwa industri makanan dan
minuman khususnya di Indonesia bisa bertahan di
tengah perkembangan zaman dan pandemi Covid-19.

Berkembangnya industri makanan dan
minuman di Indonesia secara keseluruhan juga
berdampak terhadap kota-kota atau kabupaten-
kabupaten kecil seperti kabupaten Blora pada provinsi
Jawa Tengah. Industri makanan dan minuman juga
berkembang di kabupaten Blora dibuktikan dengan
banyaknya UMKM cafe, coffee shop dan resto
kekinian. Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik
(BPS) Provinsi Jawa Tengah, terjadi pertumbuhan
pada industri makanan dan minuman di Kabupaten
Blora yang ditandai dengan bertambahnya jumlah
restoran atau rumah makan pada tahun 2020 menjadi
26 tempat jika dibandingkan dengan tahun 2018 dan
2019 yang hanya 10 tempat (Badan Pusat Statistik
Provinsi Jawa Tengah, 2022).

Berdasarkan Deloitte Global Millennial And
Gen Z Survey pada tahun 2021 disebutkan bahwa
terdapat 36% dan 53% karyawan generasi milenial dan
generasi Z memiliki rencana untuk berhenti dan
meninggalkan pekerjaan mereka dalam dua tahun ke
depan. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi
peningkatan apabila dibandingkan dengan tahun 2020
yang mana hanya sebesar 31% dan 51% karyawan
generasi milenial dan generasi Z yang memiliki
keinginan untuk berhenti dan meninggalkan pekerjaan
mereka (Deloitte Global Millennial And Gen Z
Survey, 2021). Peningkatan turnover dan turnover
intention ini juga terjadi pada karyawan di industri
makanan dan minuman di Indonesia terlebih lagi
selama pandemi Covid-19. Hal ini dapat terjadi karena
industri makanan dan minuman ini merupakan salah
satu sektor industri yang paling tertekan akibat
pandemi sehingga secara langsung maupun tidak
langsung juga berdampak pada meningkatnya
turnover karyawan di industri tersebut (Dimyati,
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2020). Di balik perkembangan industri makanan dan
minuman di kabupaten Blora, tingkat turnover dan
turnover intention karyawan pada industri ini juga
mengalami peningkatan.

Li dan Jones (2012) dalam Tetteh et al.
(2021) menyebutkan dampak dari turnover intention
pada karyawan sendiri dapat menghasilkan moral staf
yang rendah, kerugian pada individu dan perusahaan
sehingga pada akhirnya akan dapat meningkatkan
biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan apabila
karyawan tersebut keluar atau meninggalkan
pekerjaannya. Tingkat turnover karyawan yang tinggi
sendiri juga dapat menyebabkan kestabilan suatu
perusahaan atau bisnis dapat terganggu. Berdasarkan
riset dari Gallup, suatu perusahaan konsultasi
manajemen kinerja berskala global menyatakan
bahwa, tingkat turnover pada karyawan suatu
perusahaan atau bisnis yang ideal adalah di bawah
10% dalam satu tahun (Integrity Indonesia, 2018).

Turnover intention sendiri disebut sebagai
suatu bentuk ungkapan yang menggambarkan keadaan
atau perasaan seseorang terhadap suatu keputusan
untuk berhenti dari perusahaan atau pekerjaannya
(Manoppo, 2020). Turnover intention juga mengarah
pada suatu keinginan yang disengaja dan disadari oleh
karyawan atau pekerja itu sendiri dimana mereka
berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan secepat
mungkin (Mahlasela & Chinyamurindi, 2020). Selain
itu, ditemukan juga fakta berdasarkan penelitian-
penelitian yang telah dilakukan yang
mempertimbangkan suatu peran kepemimpinan yang
berdampak pada dinamika turnover karyawan di
perusahaan, bahwa turnover intention karyawan
tersebut sering kali muncul disebabkan karena
kepemimpinan yang buruk sebagai alasan yang kuat
dan paling berpengaruh (Jeong, 2019; Reina et al.,
2018).

Untuk mengurangi turnover intention pada
karyawan yang terjadi khususnya turnover intention
yang disebabkan karena masalah kepemimpinan
dalam suatu perusahaan, maka penelitian ini akan
berfokus kepada salah satu gaya kepemimpinan yaitu
kepemimpinan  transformasional.  Kepemimpinan
transformasional dipilih karena gaya kepemimpinan
ini dinilai lebih efektif dan lebih baik jika diterapkan
di bidang-bidang seperti bisnis, industri, militer,
lingkungan pendidikan hingga rumah sakit jika
dibandingkan dengan gaya kepemimpinan lain
misalnya kepemimpinan transaksional dan lain
sebagainya  (Fernandes, 2018). Selain itu,
kepemimpinan transformasional dapat mengurangi
niat karyawan untuk keluar atau meninggalkan
pekerjaannya (turnover intention) karena pemimpin
yang menggunakan gaya transformasional selalu ingin
memberikan dukungan kepada karyawan terhadap
segala sesuatu yang mereka butuhkan sehingga ikatan
antara pemimpin dan karyawan sendiri semakin erat
(Caillier, 2018; Tse et al., 2013). Kepemimpinan
transformasional juga disebutkan sebagai suatu gaya
kepemimpinan yang berlandaskan pada interaksi yang
terjadi antara pemimpin dengan bawahan (karyawan)
dimana interaksi tersebut terjadi secara kondusif dan
positif di lingkungan tempat kerja yang pada akhirnya
dapat mengurangi turnover intention pada karyawan

(Braun et al., 2013; Jin et al., 2016). Kepemimpinan
transformasional juga menjadi gaya kepemimpinan
yang paling banyak dicari oleh para pemimpin di dunia
dimana gaya kepemimpinan transformasional sendiri
dapat mengubah dan menginspirasi karyawan untuk
lebih berkontribusi bagi perusahaan atau organisasi
(Ghadi et al., 2013).

Berdasarkan penelitian Samad et al. (2021)
didapatkan hasil bahwa kepemimpinan
transformasional berhubungan negatif signifikan
dengan turnover intention karyawan. Menurut
penelitian  ini, dengan diterapkannya gaya
kepemimpinan transformasional dalam organisasi atau
perusahaan tersebut maka keinginan karyawan untuk
keluar dan kemudian meninggalkan pekerjaannya
semakin berkurang secara signifikan. Sedangkan,
penelitian Manoppo (2020) menunjukkan hasil yang
berbeda dengan penelitian sebelumnya. Hasil
penelitian ini menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional yang lebih tinggi maka semakin
rendah turnover intention pada karyawan akan tetapi
tidak signifikan. Sementara itu dalam penelitian
Hidayat et al. (2021) menunjukkan hasil penelitian
yang menyebutkan bahwa kepemimpinan
transformasional  berhubungan positif  terhadap
turnover intention pada karyawan. Berdasarkan
penelitian yang dilakukan ini dijelaskan bahwa
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan
turnover intention pada karyawan. Berdasarkan
research gap dari beberapa penelitian tersebut dimana
terjadi perbedaan hasil penelitian mengenai pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap turnover
intention pada karyawan, maka perlu dilakukan kajian
ulang tentang pengaruh kepemimpinan
transformasional ~ terhadap  turnover intention
karyawan dengan objek penelitian UMKM sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora. Selain itu,
dalam penelitian ini juga akan ditambahkan variabel
mediasi yaitu kepuasan kerja di antara kepemimpinan
transformasional dan turnover intention.

Kepuasan kerja adalah suatu tingkat
kepuasan atau seberapa puas seorang pekerja atau
karyawan dengan pekerjaan yang mereka lakukan.
Kepuasan Kkerja juga merupakan suatu keadaan
emosional yang bersifat menyenangkan atau
menggembirakan berdasarkan penilaian pengalaman
kerja seseorang (Samad et al., 2020). Kepuasan kerja
dapat digunakan sebagai variabel mediasi karena
berdasarkan artikel berita dari Kompas.com (2018)
disebutkan bahwa kepuasan kerja dan keinginan untuk
bertahan karyawan di perusahaan banyak dipengaruhi
oleh perilaku atasan atau gaya kepemimpinan yang
digunakan. Berdasarkan riset Global Leadership
Study, 30% lebih tenaga kerja yang ada di Indonesia
berkeinginan mencari pekerjaan baru dalam waktu
dekat dan hanya 17% tenaga kerja yang merasa puas
dengan pekerjaan mereka sekarang ini (Cahya, 2018).
Fakta tersebut juga didukung oleh artikel berita yang
ditulis oleh Sari (2018) dimana berdasarkan studi dari
Daniele Carnegie di Indonesia, pemimpin yang
bersedia memberi apresiasi hingga menghargai
kontribusi karyawan dapat meningkatkan kepuasan
kerja dari para karyawan lebih dari dua kali lipat atau
sebesar 36% sehingga dapat mengurangi turnover
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intention karyawan pada perusahaan tempat mereka
bekerja. Pada penelitian ini kepuasan kerja dipilih
sebagai variabel mediasi antara kepemimpinan
transformasional dengan turnover intention karena
penelitian ini ingin mengetahui seberapa besar
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention
pada karyawan UMKM sektor makanan dan minuman
khususnya di kabupaten Blora. Penelitian ini juga
ingin  mengetahui  seberapa besar  pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan
kerja pada karyawan UMKM sektor makanan dan
minuman khususnya di kabupaten Blora. Dengan
demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
fakta-fakta baru antara hubungan kepemimpinan
transformasional, kepuasan Kkerja dan turnover
intention karyawan UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora.
Definisi kepemimpinan transformasional
yang dirangkum menurut Mittal dan Dhar (2015)
menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional
adalah gaya kepemimpinan yang  mampu
menumbuhkan perilaku visioner karyawan dengan
cara memotivasi lewat pembelajaran, mendorong
pertumbuhan dan memvisualisasikan masa depan.
Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional juga memiliki standar dan nilai moral
yang tinggi, patuh pada kode etik, mampu
menjelaskan visi dan misi kepada bawahan dengan
jelas, sehingga bawahan memiliki rasa hormat dan
kagum terhadap pemimpinnya. Menurut Mittal dan
Dhar (2015), kepemimpinan transformasional dapat
diukur dengan indikator sebagai berikut:
1. Idealized Influence
Pemimpin yang berkharisma yang mana
mengacu kepada pemimpin yang memiliki
kekuatan dan pengaruh sehingga karyawan
atau bawahan menjadikan pemimpin
sebagai panutan mereka.
2. Inspirational Motivation
Mengacu pada seorang pemimpin yang
dapat membangkitkan motivasi karyawan
sehingga dapat melebihi harapan yang telah
direncanakan.
3. Intellectual Stimulation
Mengacu kepada seorang pemimpin yang
mampu merangsang kemampuan
karyawannya untuk memikirkan
permasalahan  yang  terjadi  dalam
perusahaan dan memikirkan cara baru untuk
menyelesaikan permasalahan tersebut.
4. Individualized Consideration
Mengacu kepada pemimpin yang mana
secara pribadi mau untuk mendengarkan
masalah setiap individu dan memberikan
dukungan terhadap kebutuhan karyawan
dalam perusahaan.

Definisi turnover intention dari Bui dan
Chang (2018) menjelaskan bahwa turnover intention
merupakan keinginan karyawan secara sadar dan
disengaja yang bertujuan untuk meninggalkan
organisasi atau perusahaan dalam waktu dekat. Bui
dan Chang (2018) menggunakan tiga indikator yang

digunakan untuk mengukur turnover intention pada
karyawan, diantaranya sebagai berikut:

1. Tindakan mencari kesempatan untuk
bekerja di tempat lain.

Karyawan selalu mencari kesempatan untuk
bekerja di tempat lain di luar tempat mereka
bekerja sekarang.

2. Pikiran untuk meninggalkan tempat kerja
sekarang ini.

Karyawan memiliki pikiran akan keluar dan
meninggalkan tempat mereka bekerja
sekarang ini.

3. Perencanaan untuk bekerja di tempat kerja
sekarang ini dalam jangka waktu tertentu
saja (sebentar) dan akan keluar setelahnya.
Karyawan akan bekerja di perusahaan
tempat ia bekerja sekarang ini dalam jangka
waktu tertentu saja (sebentar) sebelum
kemudian memutuskan untuk keluar dari
pekerjaannya sekarang ini.

Pengertian kepuasan kerja dari Kim et al.
(2019) adalah ukuran seorang karyawan atau pekerja
merasa puas terhadap pekerjaannya sekarang ini.
Kepuasan kerja juga mengacu pada evaluasi afektif
karyawan terhadap pekerjaan yang mereka miliki
sekarang. Menurut Kim et al. (2019), kepuasan kerja
dapat diukur dengan indikator sebagai berikut:

1. Perasaan bahwa pekerjaan yang sedang
dilakukan saat ini menyenangkan.
Karyawan merasa bahwa pekerjaannya
sekarang ini menyenangkan.

2. Perasaan puas dengan pekerjaan yang
dimiliki saat ini.

Karyawan merasa puas dengan
pekerjaannya saat ini.

3. Pekerjaan yang dimiliki saat ini benar-benar
disukai.

Karyawan benar-benar menyukai
pekerjaannya saat ini.

4. Pekerjaan yang dimiliki sekarang menarik.
Karyawan merasa pekerjaan yang dimiliki
saat ini menarik.

5. Pekerjaan yang dimiliki saat ini dapat
dinikmati.

Karyawan menikmati pekerjaan yang
dimilikinya saat ini.

Pengaruh Antar Variabel dan Hipotesis

Kepemimpinan transformasional terhadap
turnover intention

Kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini
didukung dari pernyataan Cheng et al. (2016) bahwa
terdapat  bukti yang  menunjukkan  bahwa
kepemimpinan transformasional
mempengaruhi turnover intention karyawan. Menurut
Mathieu dan Babiak (2015) dalam Samad et al. (2020)
dalam penelitian yang dilakukan di suatu perusahaan
di Kanada menghasilkan kesimpulan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berhubungan negatif
signifikan dengan turnover intention karyawan. Hal
ini berarti semakin baik pemimpin menerapkan gaya
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kepemimpinan transformasional dalam perusahaan
maka semakin rendah keinginan karyawan untuk
keluar  dari  perusahaan. Selain  itu, gaya
kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh
pemimpin  akan membuat karyawan lebih
berkomitmen pada perusahaan sehingga pada akhirnya
dapat mengurangi tingkat turnover intention pada
karyawan itu sendiri (Oh & Chhinzer, 2020).

Menurut Litwiller et al. (2015) dalam
Ohunakin et al. (2019) menyebutkan bahwa
kepemimpinan memiliki peran penting dalam
mengurangi niat karyawan untuk berhenti atau keluar
dari tempat kerjanya. Berdasarkan penelitian yang
lebih dalam lagi ditemukan fakta bahwa karyawan
yang bekerja dengan pemimpin yang lebih bersikap
suportif dan komunikatif seperti yang ditunjukkan
dalam gaya kepemimpinan transformasional maka
karyawan dalam perusahaan menjadi tidak memiliki
sama sekali atau hanya memiliki sedikit keinginan
untuk keluar dari perusahaan. Hal ini berarti gaya
kepemimpinan transformasional dapat mengurangi
tingkat turnover intention pada karyawan.

Selain itu dalam penelitian yang lain
menyebutkan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap turnover intention.
Menurut penelitian Hidayat et al. (2021) ditemukan
fakta bahwa  kepemimpinan transformasional
berpengaruh secara positif terhadap turnover intention
yang artinya kepemimpinan transformasional malah
meningkatkan keinginan Kkeluar (turnover intention)
pada karyawan. Tidak konsistennya pemimpin dalam
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional
pada karyawannya malah menimbulkan rasa
ketidakpercayaan karyawan terhadap pemimpin
tersebut yang berujung pada meningkatnya turnover
intention pada karyawan itu sendiri. Berdasarkan
penjelasan-penjelasan di atas dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap turnover intention.

Hi: Kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap turnover intention.

Kepemimpinan transformasional terhadap
kepuasan kerja

Kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini
didukung oleh pernyataan dari Rajesh et al. (2019)
yang menyatakan bahwa berdasarkan penelitian yang
dilakukan ditemukan fakta bahwa gaya kepemimpinan
transformasional mempengaruhi  kepuasan kerja
secara positif yang artinya dengan diterapkannya gaya
kepemimpinan transformasional oleh pemimpin maka
kepuasan kerja karyawan juga meningkat. Selain itu,
menurut Eliyana et al. (2019) disebutkan juga bahwa
berdasarkan penelitian yang dilakukan terhadap para
pekerja atau karyawan di suatu perusahaan di
Indonesia ditemukan hasil bahwa terdapat hubungan
positif ~ signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional dengan kepuasan Kkerja pada
karyawan. Hal ini terjadi karena semakin baik
pemimpin dalam menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional maka semakin tinggi juga kepuasan
kerja yang dimiliki oleh karyawan.

Fernandes dan Awamleh (2013) dalam
Ohunakin et al. (2019) menyebutkan bahwa gaya
kepemimpinan  transformasional =~ meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dalam lingkungan
perusahaan multikultural. Sedangkan menurut Long et
al. (2014), karyawan yang mengalami stress kerja
akan menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang
rendah. Hal tersebut dapat diatasi dengan adanya
intervensi dari pemimpin transformasional karena
pemimpin dengan gaya transformasional mampu
menciptakan hubungan yang baik dengan karyawan
dan mampu mewujudkan lingkungan kerja yang baik
melalui budaya organisasi yang dibangun sehingga
kepuasan kerja yang dialami karyawan akan
meningkat dan juga sekaligus dapat menurunkan
stress kerja.

Selain memiliki pengaruh positif, terdapat
juga penelitian lain yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh negatif antara kepemimpinan
transformasional dengan kepuasan kerja. Menurut Lan
et al. (2019) disebutkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh secara negatif terhadap
kepuasan kerja. Hal ini berarti dengan diterapkannya
kepemimpinan  transformasional  dalam  suatu
organisasi atau perusahaan akan menurunkan tingkat
kepuasan kerja pada karyawan itu sendiri. Hubungan
negatif ini dapat terjadi karena dalam gaya
kepemimpinan transformasional sendiri pemimpin
terlalu berfokus pada kreasi, inspirasi dan pemikiran-
pemikiran pembaharuan sehingga hal ini malah
menjadi beban tambahan yang memberatkan anggota
organisasi atau karyawan itu sendiri yang pada
akhirnya malah dapat menurunkan tingkat kepuasan
kerja. Oleh karena itu, dapat disimpulkan berdasarkan
penjelasan-penjelasan di atas bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap kepuasan
kerja.

Hz:  Kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan kerja terhadap turnover intention
Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif
terhadap turnover intention. Hal ini didukung oleh
pernyataan dari Scanlan et al. (2013) dalam Samad et
al. (2020) yang menyebutkan bahwa berdasarkan
penelitian yang dilakukan menunjukkan apabila
tingginya kepuasan kerja pada karyawan dapat
mempengaruhi turnover intention karyawan secara
negatif. Dalam penelitian yang dilakukan pada
karyawan perkantoran (white collar) dalam suatu
perusahaan, ditemukan hasil bahwa kepuasan kerja
secara negatif mempengaruhi turnover intention pada
karyawan yang mana artinya semakin tinggi rasa puas
karyawan akan pekerjaannya maka akan mengurangi
keinginan karyawan tersebut untuk meninggalkan
perusahaan tempatnya bekerja (Samad et al., 2020).
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Wang et
al. (2020) di suatu perusahaan konstruksi di China
dimana hasil dari penelitian tersebut dapat
disimpulkan bahwa peningkatan kepuasan kerja secara
keseluruhan pada karyawan perusahaan tersebut
mengarah kepada penurunan tingkat turnover
intention karyawan. Selain itu, kepuasan kerja juga
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menjadi dasar kekuatan dan motivasi yang dapat
mencegah karyawan untuk berpikir lebih jauh tentang
meninggalkan atau keluar dari tempat kerja mereka
saat ini (Jabeen et al., 2018).

Selain hubungan antara kepuasan Kkerja
terhadap turnover intention berpengaruh negatif,
terdapat juga penelitian lain yang mengatakan bahwa
kepuasan kerja berhubungan positif terhadap turnover
intention. Menurut penelitian Ramlawati et al. (2021)
terdapat hubungan positif antara kepuasan kerja
terhadap turnover intention yang mana artinya tingkat
kepuasan kerja yang tinggi dapat berdampak terhadap
meningkatnya turnover intention pada karyawan. Hal
ini dapat terjadi ketika karyawan telah merasa puas
terhadap pekerjaan yang mereka miliki sekarang
sehingga timbul kecenderungan ingin mencari
tantangan atau peluang kerja yang baru yang dianggap
lebih baik sehingga hal ini malah meningkatkan
turnover intention pada karyawan di perusahaan
tersebut. Oleh karena itu berdasarkan penjelasan-
penjelasan sebelumnya dapat disimpulkan bahwa
kepuasan Kkerja berpengaruh terhadap turnover
intention.

Hs: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover
intention

Kepemimpinan transformasional terhadap
turnover intention melalui kepuasan kerja

Manoppo  (2020) dalam  jurnalnya
membahas mengenai adanya pengaruh dari penerapan
gaya kepemimpinan transformasional terhadap
perilaku karyawan dalam suatu perusahaan.
Disebutkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional merupakan suatu faktor penentu
yang dapat mempengaruhi sikap, perilaku dan persepsi
karyawan dimana dapat berdampak pada peningkatan
motivasi dan kepuasan kerja sehingga mampu
mengurangi angka konflik atau permasalahan yang
terjadi dalam suatu perusahaan termasuk turnover
intention karyawan. Ali et al. (2014) dalam Manoppo
(2020) melakukan penelitian tentang pengaruh dari
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan
kerja dan turnover intention dimana hasil dari
penelitian tersebut menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki hubungan
positif yang signifikan dengan kepuasan kerja dan
secara bersamaan juga berhubungan negatif dengan
turnover intention.

Menurut Donkor et al. (2021) ditemukan
fakta bahwa gaya kepemimpinan transformasional
cenderung menurunkan turnover intention karyawan
dalam suatu perusahaan. Hal ini juga didukung dengan
pernyataan Duffield et al. (2015) yang mengatakan
bahwa sifat-sifat kepemimpinan yang kuat seperti
yang ditunjukkan pada pemimpin yang menggunakan
gaya kepemimpinan transformasional mengarah
kepada kepuasan kerja karyawan yang lebih tinggi dan
turnover intention yang lebih rendah. Berdasarkan
studi lain juga disebutkan bahwa kepuasan kerja dapat
menjadi mediasi antara perilaku kepemimpinan dalam
hal ini yaitu kepemimpinan transformasional yang
kemudian akan menurunkan tingkat turnover intention
pada karyawan (Irfan dan Rehman, 2015). Oleh karena

itu, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi.

Ha:  Kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi.

Kerangka Penelitian

Gambar 1 Kerangka Penelitian
Sumber: Manoppo (2020) dan Samad et al. (2020)

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian kuantitatif
merupakan penelitian yang sifatnya deduktif dimana
artinya penelitian ini memiliki tujuan atau maksud
untuk  menjawab  rumusan  masalah  dengan
menggunakan teori atau konsep sehingga dapat
merumuskan suatu hipotesis. Selanjutnya, hipotesis
tadi akan ditentukan apakah didukung atau ditolak
dengan melakukan pengujian terhadap data-data yang
ditemukan di lapangan yang telah dianalisis secara
kuantitatif (pendekatan numerik) (Sugiyono, 2015, p.
14). Penelitian kuantitatif sendiri juga dapat dikatakan
sebagai penelitian yang memiliki tujuan untuk
menguji hipotesis yang sebelumnya telah ditetapkan
dengan cara melakukan pengumpulan data-data di
lapangan yang kemudian akan dianalisis secara
sistematis berdasarkan pendekatan numerik (berbasis
matematika) sehingga menjadi suatu analisis yang
dapat ditarik kesimpulannya (Neuman, 2013, pp. 203-
205). Pada penelitian ini dapat dikatakan termasuk
sebagai penelitian kuantitatif dikarenakan
menggunakan data-data berbentuk angka yang
didapatkan dari jawaban responden berupa skor pada
angket penelitian.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah umum atau
generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang
memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti itu sendiri untuk dipelajari dan
pada akhirnya dapat ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2015, p. 117). Populasi juga dapat diartikan sebagai
suatu gabungan dari seluruh elemen yang bentuknya
dapat berupa peristiwa, orang atau hal yang memiliki
karakteristik mirip atau serupa dimana menjadi pusat
perhatian sehingga menarik untuk dijadikan sebagai
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penelitian (Ferdinand, 2014, p. 171) Pada penelitian
ini, populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan
UMKM sektor makanan dan minuman di kabupaten
Blora, dimana jumlah populasinya tidak dapat
dihitung secara pasti. Usaha Mikro, Kecil dan
Menengah atau UMKM sendiri menurut Badan Pusat
Statistik (BPS) adalah sebuah bisnis yang jumlah
karyawannya tidak melebihi 99 orang (Arjanto, 2021).

Sampel adalah suatu bagian dari
karakteristik dan jumlah yang terdapat pada suatu
populasi (Sugiyono, 2015, p. 118). Sample juga dapat
dikatakan sebagai subset dari suatu populasi yang
didalamnya terdiri atas beberapa anggota populasi
(Ferdinand, 2014, p. 171). Dalam penelitian ini, teknik
yang digunakan untuk pengambilan sampel adalah
non-probability sampling. Non-probability sampling
adalah suatu teknik pengambilan sampel yang tidak
memberikan kesempatan atau peluang yang sama pada
anggota populasi yang dipilih untuk menjadi sampel
(Sugiyono, 2015, p. 122). Non-probability sampling
dipilih sebagai teknik pengambilan sampel pada
penelitian ini dikarenakan tidak adanya sampling
frame yang lengkap dalam hal ini tidak diketahui
besarnya populasi. Pada penelitian ini jenis metode
dari non-probability sampling yang digunakan adalah
purposive sampling dimana berfokus pada judgment
sampling dikarenakan pada pengambilan sampel yang
dilakukan dalam penelitian ini berfokus pada suatu
kelompok sasaran tertentu yang dapat memberikan
informasi yang diinginkan atau dibutuhkan pada
penelitian ini dan dapat memenuhi kriteria yang telah
ditentukan sebelumnya (Ferdinand, 2014, p. 179).

Dalam penelitian ini, kriteria responden
yang ditentukan adalah karyawan pada unit front
service (pelayan atau pramusaji) dan back service
(chef, barista, bartender dan kasir) yang bekerja pada
UMKM sektor makanan dan minuman di kabupaten
Blora yang masih aktif bekerja serta telah bekerja
minimal selama satu tahun. Penelitian ini sendiri akan
menggunakan acuan menurut Hair et al. (2014, p. 100)
dimana disebutkan bahwa jumlah sampel yang
digunakan harusnya berjumlah minimal 100 atau
lebih. Sampel yang didapatkan pada penelitian yang
telah dilakukan ini jumlahnya terkumpul sebanyak 209
responden dari karyawan UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora.

Metode Pengumpulan Data

Pada penelitian ini, metode pengumpulan
data yang digunakan adalah metode angket yang
disebarkan secara online menggunakan media google
form. Angket dapat disebutkan sebagai suatu teknik
pengumpulan data dimana responden akan diberikan
sekumpulan pernyataan atau pertanyaan tertulis yang
akan dijawab oleh responden itu sendiri (Sugiyono,
2015, p. 199). Angket juga dapat diartikan sebagai
serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis yang
telah disusun sebelumnya yang kemudian akan
diberikan kepada responden dimana responden sendiri
akan memilih beberapa alternatif jawaban dan
mencatat jawaban mereka (Sekaran & Bougie, 2016,
p. 142). Penelitian ini menggunakan angket sebagai
metode pengumpulan data dikarenakan angket cocok
digunakan pada jumlah responden yang cukup besar

dan tersebar pada suatu wilayah yang luas cakupannya
(Sugiyono, 2015, p. 199). Sedangkan angket yang
digunakan dalam penelitian ini adalah hasil dari
adaptasi angket-angket penelitian Mittal dan Dhar
(2015); Bui dan Chang (2018); Kim et al. (2019). Pada
penelitian ini, teknik pengukuran akan menggunakan
skala likert untuk mengukur hubungan atau korelasi
antar variabel. Skala likert disebut sebagai suatu skala
pengukuran yang sengaja diciptakan untuk menguji
seberapa setuju atau tidak setuju responden terhadap
pernyataan dari peneliti (Sekaran & Bougie, 2016, p.
215).

Teknik Analisis Data

Pada penelitian ini teknik analisis data yang
digunakan yaitu analisis deskriptif, pengukuran outer
model dan pengukuran inner model. Analisis
deskriptif yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis deskriptif mean. Pengukuran outer model
dalam penelitian ini terdiri dari uji validitas dan uji
reliabilitas. Sedangkan pengukuran inner model dalam
penelitian ini terdiri dari koefisien determinasi,
prediction relevance, path coefficient dan uji hipotesis.
Analisis data pada penelitian ini dilakukan dengan
bantuan aplikasi SmartPLS 0.3.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Analisis Profil Responden

Tabel 1
Karakteristik Profil Responden
Karakteristik |  Jumlah [ Presentase
Jumlah Karyawan Tetap

1-4 Orang 118 56,46%

5-19 Orang 86 41,15%

20-99 Orang 5 2,39%

Total 209 100%

Jabatan atau Posisi

Barista 56 26,79%

Bartender 10 4,78%

Chef 25 11,96%

Kasir 23 11,00%

Pramusaji 95 45,45%

Total 209 100%

Jenis Kelamin

Pria 123 58,85%

Wanita 86 41,15%

Total 209 100%

Usia
18 — 29 Tahun 150 71,77%
30 — 41 Tahun 55 26,32%
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42 — 53 Tahun 4 1,91%
Total 209 100%
Lama Bekerja
1-3 Tahun 141 67,46%
4-6 Tahun 62 29,67%
7-9 Tahun 6 2,87%
Total 209 100%
Pendidikan Terakhir
SMA

) 155 74,16%

Sederajat
Diploma 28 13,40%
Sarjana 26 12,44%
Total 209 100%

Dapat dilihat bahwa responden pada
penelitian ini didominasi oleh jumlah karyawan tetap
1-4 orang sebesar 56,47% dengan jabatan atau posisi
yang mendominasi adalah pramusaji sebesar 45,45%
dan jenis kelamin pria mendominasi sebesar 58,85%.
Selain itu rentang usia responden yang mendominasi
adalah rentang 18-29 tahun sebesar 71,77% dengan
rentang lama bekerja 1-3 tahun sebesar 67,46% dan
pendidikan terakhir yaitu SMA sederajat sebesar
74,16%.

Analisis Mean

Tabel 2
Analisis  Deskriptif Variabel Kepemimpinan
Transformasional

. Simpang .
ltem | Indikator | Mean Kategori

an Baku

Idealized Influence
Pemimpi
n saya
menyam
paikan
tentang
keyakina
n dan
nilai
yang
paling
penting
yang
mereka
pegang
Pemimpi
n saya
menyam
paikan
pentingn
ya untuk
memiliki
tujuan
yang
kuat

Xo1 4,201 0,829 Tinggi

Sangat

Xoz Tinggi

4,249 0,780

Pemimpi
n saya
mempert
imbangk
an
konsekue
nsi moral
dan etika
dari
setiap
keputusa
n yang
diambil
dalam
perusaha
an

Xos

4,445

Sangat

0,757 Tinggi

Pemimpi
n saya
menekan
kan
pentingn

ya
X0t | emiliki
misi
bersama
dalam
perusaha
an

4,167

0,862 Tinggi

Mean dimensi
Idealized
Influence

4,265

Sangat Tinggi

Inspirational Motivation

Pemimpi
n saya
berbicara
dengan
optimis
tentang
masa
depan

Xos

4,225

0,831 Tinggi

Pemimpi
n saya
antusias
membica
rakan
tentang
target
atau
tujuan
apa yang
perlu
dicapai

Xoe

4,263

Sangat

0,802 Tinggi

Pemimpi
n saya
mengko
munikasi
kan visi
jangka
panjang
yang
meyakin
kan

Xo7

4,144

0,812 Tinggi

Pemimpi

X
% |'n saya

4,306

Sangat

0,765 Tinggi
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mengung
kapkan
rasa
yakin
atau
percaya
bahwa
tujuan
perusaha
an akan
tercapai

suka
memberi
kan saran
untuk
menyeles
aikan
masalah
dengan
cara baru

Mean dimensi
Inspirational
Motivation

4,234

Tinggi

Mean dimensi
Intellectual
Stimulation

4,162

Tinggi

Individualized Consideration

Intellectual Sti

mulation

Pemimpi
n saya
mengece
k
kembali
pendapat
atau
asumsi
anggota
untuk
Xoo | memasti
kan
apakah
pendapat
atau
asumsi
tersebut
sudah
sesuai
atau
benar

4,000

0,853

Tinggi

X13

Pemimpi
n saya
adalah
orang
yang
suka
untuk
memberi
kan
pengajar
an dan
pelatihan

4,531

0,692

Sangat
Tinggi

Pemimpi
n saya
mencari
cara
pandang
yang
berbeda
ketika
memeca
hkan
masalah
dalam
perusaha
an

X10

4,201

0,817

Tinggi

X14

Pemimpi
n saya
memperl
akukan
saya
sebagai
seorang
individu,
dan
bukan
hanya
sebagai
anggota
kelompo
k saja

4,297

0,756

Sangat
Tinggi

Pemimpi
n saya
dapat
membuat
saya
melihat
suatu
masalah
dari
berbagai
sudut
pandang

X11

4,158

0,812

Tinggi

X1s

Pemimpi
n saya
mengang
gap suatu
perbedaa
n
kebutuha
n,
kemamp
uan dan
pendapat
individu
adalah
sesuatu
hal yang
wajar

4,325

0,794

Sangat
Tinggi

Pemimpi

X12
n saya

4,287

0,779

Sangat
Tinggi

X16

Pemimpi
n saya
membant
u saya
untuk
dapat
mengem
bangkan

4,435

0,756

Sangat
Tinggi
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potensi
diri
Mean dimensi
Individualized 4,397
Consideration
Mean secara
keseluruhan
variabel 4,264
Kepemimpinan
Transformasional

Sangat Tinggi

Sangat Tinggi

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai rata-rata
atau mean pada variabel  kepemimpinan
transformasional secara keseluruhan adalah sebesar
4,264 yang mana masuk ke dalam kategori sangat
tinggi. Hal ini berarti mayoritas responden yang
merupakan karyawan UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora meyakini bahwa atasan
atau pemimpin mereka adalah pemimpin yang
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional.

Tabel 3
Analisis Deskriptif Variabel Turnover Intention
Item | Indikator | Mean | Simpang | Kategori
an Baku

Tindakan
mencari
kesempat
Yoi | an untuk | 1,943 0,856 Rendah
bekerja
di tempat
lain
Pikiran
untuk
meningg
alkan Sangat
Yo2 tempat 1,517 0,825 Rendah
kerja
sekarang
ini
Perencan
aan
untuk
bekerja
di tempat
kerja
sekarang
ini dalam
jangka
waktu
tertentu
saja
(sebentar
) dan
akan
keluar
setelahny
a

Mean secara

keseluruhan
variabel Turnover

Intention

Sangat

Yos Rendah

1,799 0,835

1,753 Sangat Rendah

Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai rata-rata
atau mean pada variabel turnover intention secara
keseluruhan adalah sebesar 1,753 yang mana masuk ke
dalam kategori sangat rendah. Hal ini berarti mayoritas
responden yang merupakan karyawan UMKM sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora memiliki
niat atau keinginan untuk keluar dan meninggalkan
pekerjaan mereka yang sangat rendah.

Tabel 4
Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja

Item | Indikator | Mean | Simpang | Kategori
an Baku

Perasaan
bahwa
pekerjaa
n yang
Zo1 | sedang 4,081 0,806 Tinggi
dilakuka
n saat ini
menyena
ngkan
Perasaan
puas
dengan
Zoz | pekerjaa | 4,120 0,732 Tinggi
n yang
dimiliki
saat ini
Pekerjaa
n yang
dimiliki
Zoz | saat ini | 4,163 0,778 Tinggi
benar-
benar
disukai
Pekerjaa
n yang
Zos | dimiliki 4,139 0,815 Tinggi
sekarang
menarik
Pekerjaa
n yang
dimiliki
Zos saat ini | 4,498 0,733
dapat
dinikmat
i
Mean secara
keseluruhan
variabel
Kepuasan Kerja

Sangat
Tinggi

4,200 Tinggi

Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai rata-rata
atau mean pada variabel kepuasan kerja secara
keseluruhan adalah sebesar 4,200 yang mana masuk ke
dalam kategori tinggi. Hal ini berarti mayoritas
responden yang merupakan karyawan UMKM sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora memiliki
kepuasan kerja yang tinggi saat melakukan pekerjaan
mereka.

Evaluasi Pengukuran Model (Outer Model)
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Uji Validitas

Validitas Konvergen

Nilai yang dapat diterima dan dianggap
cukup pada validitas konvergen ditunjukan apabila
nilai loading factor 0,5 sampai 0,6 dan apabila nilai
loading factor pada indikator yaitu di bawah 0,5 harus
melakukan pertimbangan untuk dihapus (Ghozali,
2014, p. 68). Selain itu, sebuah konstruk atau variabel
dapat diterima jika nilai Average Variance Extracted
(AVE) di atas 0,5 (Ghozali, 2014).

Tabel 5
Hasil Uji Validitas Konvergen (Outer Loading)
(Pertama)

Nilai
Variabel Indik oute_r Keterang
ator | loadin an
g

Xo1 0,608 Valid
Xoz2 0,645 Valid
Xo3 0,693 Valid
Xo4 0,705 Valid
Xos 0,672 Valid
Xos 0,718 Valid
Xo7 0,665 Valid
Xos 0,661 Valid
Xog 0,644 Valid

Kepemimpinan
Transformasional

) X10 0,649 Valid
X1 0,645 Valid
X12 0,677 Valid
X13 0,729 Valid
X14 0,657 Valid
X1s5 0,747 Valid
X16 0,771 Valid
Yo1 0,861 Valid
Turnover

Yoz 0,872 Valid
Yo3 0,864 Valid
Zo1 0,852 Valid
Zo2 0,762 Valid
@) Zo3 0,823 Val id

Zoa 0,812 Valid
Zos 0,761 Valid

Intention (Y)

Kepuasan Kerja

Tabel 5 menunjukkan hasil perhitungan uji
validitas konvergen yang pertama. Hasil dari uji
validitas yang pertama ini menunjukkan bahwa semua
indikator pada setiap variabel dikatakan valid karena
semua nilai outer loading berada di atas 0,5 sehingga
bisa diterima. Selain memperhatikan nilai outer
loading, uji validitas juga memperhatikan nilai
Average Variance Extracted atau AVE dimana nilai
AVE harus berada di atas 0,5.

Berdasarkan uji validitas konvergen yang
pertama, nilai Average Variance Extracted atau AVE
pada variabel kepuasan kerja dan turnover intention
sudah memenuhi kriteria minimal yaitu 0,5 sedangkan
variabel kepemimpinan transformasional masih belum
memenuhi  kriteria  sehingga harus dilakukan
penghapusan indikator-indikator yang memiliki nilai
outer loading terendah pada variabel tersebut dengan
tujuan supaya nilai Average Variance Extracted atau
AVE bisa meningkat dan sesuai dengan kriteria

minimal yaitu di angka 0,5. Indikator pada variabel
kepemimpinan transformasional yang dihapus yaitu

indikator Xoz, Xoz, Xog, X10 dan Xu1. Hal ini dikarenakan
indikator tersebut termasuk ke dalam indikator dengan
nilai outer loading terendah. Nilai Average Variance
Extracted atau AVE pertama sebelum dilakukan
penghapusan indikator dapat dilihat pada tabel 6.

Tabel 6
Hasil Uji Validitas Konvergen (AVE) (Pertama)
Nilai
Average
Variabel Variance Keterangan
Extracted
(AVE)
Kepemimpinan
Transformasional 0,465 Tidak Valid
- X)
urnover .
Intention (Y) 0,750 Valid
Kep“a?;;‘ Kerja 0,644 Valid

Setelah dilakukan penghapusan indikator
Xo1, Xoz, Xoo, X10 dan Xu1 pada variabel kepemimpinan
transformasional, maka hasil dari pengujian validitas
konvergen kedua ditunjukkan pada tabel 7.

Tabel 7
Hasil Uji Validitas Konvergen (Outer Loading)
(Kedua)

Nilai
Variabel Indik oute_r Keterang
ator | loadin an
g

Xo3 0,692 Valid
Xo4 0,684 Valid
Xos 0,683 Valid
Xos 0,717 Valid
Kepemimpinan Xo7 0,677 Valid
Transformasional Xos 0,700 Valid
(X) X2 | 0,682 Valid

X13 0,752 Valid
X14 0,688 Valid
Xis 0,772 Valid
X16 0,792 Valid
Yor 0,861 Valid
Yoz 0,873 Valid
Yo3 0,864 Valid
Zo1 0,850 Valid
Zo2 0,759 Valid
@) Zo3 0,823 Valid
Zoa 0,812 Valid

Zos 0,763 Valid

Turnover
Intention (Y)

Kepuasan Kerja

Tabel 7 menunjukkan hasil perhitungan uji
validitas konvergen yang keenam. Hasil dari uji
validitas yang keenam ini menunjukkan bahwa semua
indikator pada setiap variabel dikatakan valid karena
semua nilai outer loading berada di atas 0,5 sehingga
bisa diterima. Selain memperhatikan nilai outer
loading, uji validitas juga memperhatikan nilai
Average Variance Extracted atau AVE dimana nilai
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AVE harus berada di atas 0,5. Nilai Average Variance
Extracted atau AVE keenam setelah dilakukan
penghapusan indikator dapat dilihat pada tabel 8.

Tabel 8
Hasil Uji Validitas Konvergen (AVE) (Kedua)
Nilai
Average
Variabel Variance Keterangan
Extracted
(AVE)
Kepemimpinan
Transformasional 0,509 Valid
X)
Turnover .
Intention (Y) 0,750 Valid
Kep“a?g‘ Kerja 0,644 Valid

Tabel 8 menunjukkan bahwa setelah
melakukan penghapusan pada indikator-indikator
variabel  kepemimpinan transformasional, nilai
Average Variance Extracted atau AVE meningkat
menjadi sebesar 0,509 sehingga memenuhi kriteria
nilai AVE minimal yaitu di atas 0,5. Terdapat 5
indikator yang telah dihapus supaya memenuhi nilai
AVE minimal yaitu indikator Xo1, Xoz, Xog, X10 dan Xuz.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua
variabel dalam penelitian ini dianggap valid dan layak
untuk masuk ke dalam tahap uji selanjutnya.

Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan dapat diukur dengan
cara membandingkan nilai cross loading antar
variabel. Nilai pada cross loading yang lebih besar
dikatakan memiliki validitas diskriminan yang lebih
baik. Selain menggunakan cross loading, validitas
diskriminan juga dapat diukur menggunakan nilai
Average Variance Extracted (AVE) dimana dikatakan
valid apabila nilainya di atas 0,5 (Ghozali, 2014).

Tabel 9
Hasil Latent Variable Correlations
- Kepe;nr:mpm Keg):as Turno_ver
Variabel . Intention
Transformas Kerja )
ional (X) 2
Kepemi
mpinan
Transfo 1,000 0,652 -0,5617
rmasion
al (X)
Kepuasa
n Kerja 0,652 1,000 -0,554
(2
Turnove
r 0,517 -0,554 | 1,000
Intentio
n (Y)

Tabel 9 menunjukkan hubungan setiap
variabel laten yaitu kepemimpinan transformasional,
kepuasan kerja dan turnover intention atau dengan
kata lain, menunjukkan nilai dari setiap variabel untuk

mengukur variabelnya sendiri. Berdasarkan hasil
tersebut,  hubungan  variabel  kepemimpinan
transformasional dengan kepemimpinan
transformasional sendiri adalah 1,000, variabel
kepuasan kerja dengan kepuasan kerja sendiri adalah
1,000 dan variabel turnover intention dengan turnover
intention sendiri adalah 1,000. Hal tersebut
menunjukkan apabila konstruk tersebut dapat
mengukur konstruknya sendiri dengan lebih baik
dibanding untuk mengukur konstruk lainnya. Dengan
demikian, dapat dikatakan jika variabel-variabel
dalam penelitian ini valid dan layak untuk masuk ke
dalam tahap pengujian yang lain. Selain melihat laten
variable correlations, uji validitas diskriminan juga
melihat nilai cross loading seperti pada tabel 10.

Tabel 10
Hasil Cross Loading
Kepemimpin | Kepuas Turnover
Variabel T an an Intention
ransformas Kerja )
ional (X) (2)
Xos 0.692 0.427 -0.351
Xos 0.684 0.405 -0.330
Xos 0.683 0.499 -0.388
Xos 0.717 0.414 -0.337
Xo7 0.677 0.461 -0.402
Xos 0.700 0.434 -0.282
X12 0.682 0.427 -0.361
X3 0.752 0.461 -0.406
X14 0.688 0.439 -0.294
Xis 0.772 0.527 -0.417
Xi6 0.792 0.579 -0.447
Yo -0.399 -0.484 0.861
Yoz -0.471 -0.518 0.873
Yo3 -0.471 -0.434 0.864
Zn 0.510 0.850 -0.437
Zo2 0.500 0.759 -0.379
Zo3 0.475 0.823 -0.481
Zos 0.464 0.812 -0.345
Zos 0.626 0.763 -0.537

Tabel 10 menunjukkan bahwa indikator dari
variabel-variabel seperti kepemimpinan
transformasional, kepuasan Kkerja dan turnover
intention memiliki nilai cross loading yang lebih
tinggi pada variabelnya sendiri apabila dibandingkan
dengan indikator dari variabel-variabel lain. Dengan
demikian, dapat dikatakan jika indikator dalam
variabel-variabel tersebut memiliki nilai validitas
diskriminan yang baik dan memenuhi kriteria
dikarenakan setiap indikator dari variabel-variabel
tersebut dapat mengukur variabelnya sendiri dengan
lebih baik jika dibandingkan untuk mengukur
variabel-variabel lainnya.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dapat disebut sebagai sebuah
skala ataupun instrumen pengukur data dan hasilnya
dimana akan dikatakan reliabel atau terpercaya apabila
konsisten dalam memunculkan hasil yang sama setiap
saat dilakukan pengukuran (Ferdinand, 2014, p. 218).
Pengukuran  uji reliabilitas dapat dilakukan
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menggunakan composite reliability dan cronbach’s
alpha. Variabel dalam penelitian dapat dikatakan
reliabel apabila nilai composite reliability dan
cronbach’s alpha tidak berada di bawah 0,7 (Sekaran
& Bougie, 2016, p. 290).

Tabel 11
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Compo_s_ite Cronbach | Ketera
Reliability ’s Alpha ngan
Kepemim
pinan
Transform 0,919 0,903 Reliabel
asional
(X)
Kepuasan .
Kerja (2) 0,900 0,862 Reliabel
Turnover
Intention 0,900 0,833 Reliabel
v)

Tabel 11 menunjukkan bahwa nilai
composite reliability dan cronbach’s alpha pada
variabel-variabel penelitian ini berada di atas 0,7 atau
dapat dikatakan variabel-variabel penelitian ini
reliabel. Variabel kepemimpinan transformasional
memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s
alpha masing-masing 0,919 dan 0,903. Variabel
kepuasan kerja memiliki nilai composite reliability
dan cronbach’s alpha masing masing 0,900 dan 0,862.
Variabel turnover intention memiliki nilai composite
reliability dan cronbach’s alpha masing-masing 0,900
dan 0,833.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi model struktural atau inner model
bertujuan untuk mengukur hubungan setiap variabel
eksogen dan endogennya. Dalam evaluasi model
struktural terdapat uji koefisien determinasi (R?),
prediction relevance (Q?), path coefficient, uji
hipotesis dan terakhir yaitu uji pengaruh tidak
langsung.

Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi yang ditunjukkan
berada di antara 0 dan 1. Apabila nilai koefisien
determinasi semakin mendekati angka O (rendah)
dapat dikatakan bahwa hubungan antara variabel-
variabel independen dan variabel dependen tersebut
lemah atau terbatas. Sedangkan nilai koefisien
determinasi semakin mendekati angka 1 (tinggi) dapat
dikatakan bahwa hubungan antara variabel-variabel
independen dan variabel dependen tersebut kuat atau
berpengaruh  besar.  Kategori  yang  dapat
dikelompokkan dalam nilai koefisien determinasi
yaitu nilai diatas 0,67 adalah baik atau kuat, nilai di
atas 0,33 tetapi lebih rendah dari 0,67 adalah moderat,
dan nilai di atas 0,19 tetapi lebih rendah dari 0,33
adalah lemah (Ghozali, 2014, p. 74).

Tabel 12
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Variabel Koefisien Determinasi
(R?)
Kepuasan Kerja (2) 0,425
Turnover Intention (Y) 0,350

Tabel 12 menunjukkan bahwa variabel
kepemimpinan transformasional memberikan
pengaruh kepada variabel kepuasan kerja sebesar
42,5% dan selebihnya sebesar 57,5% dipengaruhi oleh
variabel lain. Selanjutnya, variabel kepemimpinan
transformasional memberikan pengaruh kepada
variabel turnover intention sebesar 35,0 % dan
selebihnya sebesar 65% dipengaruhi oleh variabel
lain. Berdasarkan hasil ini, nilai koefisien determinasi
dari variabel-variabel di penelitian ini termasuk ke
dalam kelompok moderat karena berada di antara nilai
0,33 dan 0,67 dikarenakan variabel dependen tidak
mendapatkan pengaruh yang terlalu kuat (moderat)
dari variabel independennya dan faktor-faktor lainnya
yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Prediction Relevance (Q?)

Prediction relevance (Q?) vyaitu uji atau
pengukuran mengenai seberapa baik atau kuatnya
suatu nilai observasi yang dihasilkan oleh model serta
estimasi parameternya. Angka pada Q? atau Q-Square
yang memiliki nilai lebih besar dari O berarti dapat
dikatakan bahwa model yang digunakan pada
penelitian ini memiliki predictive relevance, dan
sebaliknya apabila angka pada Q? atau Q-Square
memiliki nilai kurang dari atau lebih kecil sama
dengan 0 maka dapat dikatakan bahwa model kurang
memiliki predictive relevance (Ghozali, 2014, p.74).
Berikut merupakan hasil dari perhitungan prediction
relevance:

Q?=1-(1-R2Y)(1-R?2)
Q?=1-(1-0,350)(1 - 0,425)
Q2=1-(0,650)(0,575)
Q2=1-(0,37375)
Q2=0,62625

Dari perhitungan menggunakan rumus
prediction relevance di atas, dapat disimpulkan bahwa
model struktural yang digunakan untuk menjelaskan
kedua variabel yaitu variabel kepuasan Kkerja dan
variabel turnover intention dalam penelitian ini
memiliki predictive relevance dikarenakan hasil
perhitungan menunjukkan angka di atas atau lebih
besar dari 0 sehingga dikatakan layak dan dapat
dilakukan uji hipotesis.

Path Coefficient

Path coefficient yaitu model struktural yang
memiliki tujuan untuk menguji signifikansi antara
variabel konstruk. Apabila nilai koefisiennya bernilai
positif maka pengaruh yang diberikan juga positif atau
berbanding  lurus, sedangkan apabila nilai
koefisiennya negatif maka pengaruh yang diberikan
juga negatif atau berbanding terbalik.

Tabel 13
Hasil Path Coefficient
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- Kepﬁgr:mpl Ke;)rl:as Turnoyer
Variabel . Intention
Transforma | Kerja )
sional (X) 2
Kepemi
mpinan
Transfor 0,652 -0,271
masional
X)
Kepuasa
n Kerja -0,378
(2)

Tabel 13 menunjukkan hasil path coefficient
dari penelitian ini yang perhitungannya dibantu
dengan menggunakan aplikasi SmartPLS.
Berdasarkan tabel 4.22, hubungan kepemimpinan
transformasional dengan kepuasan kerja nilainya
positif 0,652 yang mana dapat dikatakan jika
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat diartikan bahwa
semakin  baik pemimpin  menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional kepada bawahan atau
karyawannya, maka bawahan atau karyawan tersebut
akan semakin merasakan kepuasan dalam bekerja.

Hubungan kepemimpinan transformasional
dengan turnover intention nilainya negatif 0,271 atau
—0,271 yang mana dapat dikatakan jika kepemimpinan
transformasional  berpengaruh  negatif terhadap
turnover intention. Hal ini dapat diartikan bahwa
semakin  baik pemimpin  menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional kepada bawahan atau
karyawannya, maka semakin mengurangi tingkat
turnover intention pada bawahan atau karyawan itu
sendiri. Dengan Kkata lain semakin baik pemimpin
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional
kepada bawahan atau karyawannya, maka semakin
mengurangi keinginan bawahan atau karyawan untuk
keluar dan berhenti dari pekerjaannya.

Hubungan kepuasan kerja dengan turnover
intention nilainya negatif 0,378 atau -0,378 yang mana
dapat dikatakan jika kepuasan kerja berpengaruh
negatif terhadap turnover intention. Hal ini dapat
diartikan bahwa semakin karyawan merasakan
kepuasan dalam bekerja, maka semakin mengurangi
tingkat turnover intention pada karyawan itu sendiri.
Dengan kata lain semakin karyawan merasakan
kepuasan dalam bekerja, maka semakin mengurangi
keinginan karyawan untuk keluar dan berhenti dari
pekerjaannya.

Uji Hipotesis (Uji t dan p value)

Uji hipotesis adalah suatu pengukuran untuk
menentukan dengan akurat apakah suatu hipotesis
dapat diterima atau tidak kebenarannya sehingga dapat
diambil kesimpulan bahwa suatu hipotesis tersebut
ditolak atau didukung (Sekaran & Bougie, 2016, p.
301). Suatu hipotesis akan diterima apabila tingkat
signifikan dari nilai p value < 0,05 atau T statistic >
1,96. Sebaliknya, suatu hipotesis akan ditolak apabila
tingkat signifikan dari nilai p value > 0,05 atau T
statistic < 1,96 (Sekaran & Bougie, 2016, p. 301).

Tabel 14

Hasil Uji Hipotesis (Uji t dan p value)

t-
Hubungan statisti Var:ue Keteranga
Antar Variabel c n
. s
hitung
Kepemimpinan
Transformasion H
al (X) -> 2,607 | 0,009 | . :
iterima
Turnover
Intention (Y)
Kepemimpinan
Transformasion H
al (X) -> 12,612 | 0,000 | . 2
. iterima
Kepuasan Kerja
(2)
Kepuasan Kerja H
(2) -> Turnover | 4,634 | 0,000 | . 3
. iterima
Intention (Y)

Tabel 14 menunjukkan hasil uji hipotesis
pada penelitian ini yang kemudian akan dijelaskan
lebih lanjut sebagai berikut:

1. Hipotesis Pertama (Hz)
Berdasarkan hasil dari pengujian hipotesis
pertama mengenai hubungan antara variabel
kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap variabel turnover
intention menunjukkan bahwa nilai p value
sebesar 0,009 dan nilai t-statistic sebesar
2,607. Hal ini dapat dikatakan bahwa nilai
dari p value lebih kecil dari 0,05 dan nilai t-
statistik lebih besar dari 1,96. Dengan
demikian,  hipotesis  pertama  yang
menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional  berpengaruh  terhadap
turnover intention pada karyawan UMKM
sektor makanan dan minuman di kabupaten
Blora, diterima.

2. Hipotesis Kedua (Hz)
Berdasarkan hasil dari pengujian hipotesis
kedua mengenai hubungan antara variabel
kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap variabel kepuasan
kerja menunjukkan bahwa nilai p value
sebesar 0,000 dan nilai t-statistic sebesar
12,612. Hal ini dapat dikatakan bahwa nilai
dari p value lebih kecil dari 0,05 dan nilai t-
statistik lebih besar dari 1,96. Dengan
demikian, hipotesis kedua yang menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap Kepuasan kerja pada
karyawan UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora, diterima.

3. Hipotesis Ketiga (Hz)
Berdasarkan hasil dari pengujian hipotesis
ketiga mengenai hubungan antara variabel
kepuasan kerja berpengaruh terhadap
variabel turnover intention menunjukkan
bahwa nilai p value sebesar 0,000 dan nilai
t-statistik sebesar 4,634. Hal ini dapat
dikatakan bahwa nilai dari p value lebih
kecil dari 0,05 dan nilai t-statistic lebih besar
dari 1,96. Dengan demikian, hipotesis ketiga
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yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap turnover intention
pada karyawan UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora, diterima.

Uji Pengaruh Tidak Langsung

Uji pengaruh tidak langsung adalah uji yang
dilakukan untuk mengukur pengaruh tidak langsung
pada  variabel independen  yaitu  variabel
kepemimpinan transformasional terhadap variabel
dependennya yaitu variabel turnover intention melalui
variabel mediasi yaitu kepuasan kerja.

Tabel 15
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
t-
Hubungan Path | statis p
Antar Coeffi tic Valu ;etg:;
Variabel cient | hitun es g
g9
Kepemimpin
an
Transformas Ha
tonal (X) -> | 4 546 | 4,108 | 0,000 | diterim
Kepuasan a
Kerja (Z) ->
Turnover
Intention (V)

Tabel 15 menunjukkan hasil dari uji
pengaruh tidak langsung pada penelitian ini. Dapat
dilihat berdasarkan tabel 4.32 kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh secara tidak
langsung terhadap turnover intention saat dimediasi
oleh kepuasan kerja dimana arahnya negatif. Hal ini
ditunjukkan dengan nilai path coefficient sebesar
negatif 0,246 atau -0,246 yang mana artinya semakin
baik  pemimpin  dalam  menerapkan  gaya
kepemimpinan transformasional terhadap
karyawannya maka semakin meningkat juga kepuasan
kerja karyawan yang secara bersamaan kemudian
dapat mengurangi tingkat turnover intention atau
keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan
mereka. Selain itu, pengaruh antara kepemimpinan
transformasional terhadap turnover intention melalui
kepuasan kerja yang menjadi hipotesis keempat (Ha)
dalam penelitian ini diterima karena nilai t-statistik
berada di atas 1,96 yaitu sebesar 4,108 dan nilai p
value berada di bawah 0,05 yaitu sebesar 0,000.

Pembahasan Penelitian

Pengaruh  Kepemimpinan  Transformasional
terhadap Turnover Intention

Pada penelitian ini, ditemukan hasil yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap turnover intention pada
karyawan yang bekerja di UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora. Uji hipotesis yang telah
dilakukan sebelumnya memberikan hasil bahwa nilai
p value berada di bawah 0,05 yaitu sebesar 0,009 dan
nilai t-statistic berada di atas 1,96 yaitu sebesar 2,607
sehingga telah memenuhi syarat dan dapat diterima.
Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa karyawan yang

memiliki pemimpin dengan gaya kepemimpinan
transformasional dalam perusahaan atau organisasi
tempat mereka bekerja dapat mempengaruhi
keinginan karyawan tersebut untuk keluar dan
meninggalkan pekerjaan mereka menjadi lebih
rendah. Pemimpin dengan gaya kepemimpinan
transformasional juga cenderung lebih bersikap
suportif dan komunikatif terhadap bawahan atau
karyawannya sehingga pemimpin lebih memiliki
hubungan yang baik dengan bawahan atau
karyawannya tersebut yang mana dapat mengurangi
keinginan karyawan tersebut untuk meninggalkan
pekerjaannya. Dengan demikian hipotesis Hi dalam
penelitian ini diterima.

Menurut hasil dari analisis deskriptif yang
sudah dilakukan sebelumnya, nilai rata-rata atau mean
dari variabel kepemimpinan transformasional yaitu
sebesar 4,264 yang mana masuk ke dalam kategori
sangat tinggi. Hal ini berarti karyawan UMKM sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora merasa
bahwa pemimpin mereka adalah orang yang mampu
memberikan pengaruh yang baik, memotivasi,
memberikan solusi atas permasalahan yang terjadi di
tempat kerja, mau mendengar saran atau masukan,
memberikan dukungan bagi karyawan dan mampu
untuk membantu karyawan meningkatkan kualitas
kerja lewat pelatihan dan pembelajaran. Selain itu,
nilai rata-rata atau mean paling tinggi di variabel
kepemimpinan  transformasional terletak pada
indikator item X3 yaitu “Pemimpin saya adalah orang
yang suka untuk memberikan pengajaran dan
pelatihan® dengan nilai sebesar 4,531 yang mana
masuk ke dalam kategori sangat tinggi. Hal tersebut
semakin memperjelas bahwa karyawan UMKM sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora memiliki
pemimpin yang suka untuk memberikan pengajaran
dan pelatihan untuk meningkatkan kualitas dari
bawahan atau karyawan itu sendiri.

Pada variabel turnover intention, nilai rata-
rata atau mean secara keseluruhan adalah sebesar
1,753 yang mana masuk ke dalam kategori sangat
rendah. Hal ini berarti karyawan UMKM sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora memiliki
niat atau keinginan untuk keluar dan meninggalkan
pekerjaan mereka (turnover intention) yang sangat
rendah. Nilai mean tertinggi terletak pada item Yo
dengan nilai mean 1,943 atau masuk dalam kategori
rendah yaitu “Saya selalu mencari kesempatan untuk
bekerja di tempat lain”. Hal ini berarti karyawan
UMKM sektor makanan dan minuman di kabupaten
Blora sendiri sangat sedikit yang berkeinginan
mencari kesempatan bekerja di tempat lainnya.

Hubungan terkait nilai mean tertinggi dari
item variabel kepemimpinan transformasional dengan
turnover intention adalah semakin pemimpin suka atau
sering memberikan pengajaran dan pelatihan kepada
karyawannya maka semakin rendah juga tingkat
keinginan  karyawan tersebut untuk mencari
kesempatan bekerja di tempat lainnya. Hal ini
dikarenakan karyawan sendiri telah merasakan
dampak positif yang diberikan oleh pemimpinnya
sehingga kemampuan dan pengetahuan dari karyawan
itu meningkat. Dengan karyawan merasa bahwa
pemimpinnya memberikan pengaruh positif maka
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loyalitas karyawan terhadap pemimpinnya juga lebih
meningkat

Berdasarkan penjelasan pada paragraf-
paragraf sebelumnya, dapat dikatakan bahwa hasil ini
sejalan dengan pernyataan dari Mathieu dan Babiak
(2015) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh
negatif antara kepemimpinan transformasional dengan
turnover intention dimana pemimpin  yang
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional
dalam perusahaan atau organisasi dapat mengurangi
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan atau
organisasi tempat mereka bekerja. Selain itu,
pemimpin yang memiliki sifat suka membantu dan
sering berkomunikasi dengan bawahan atau
karyawannya seperti yang ditunjukkan pada pemimpin
dengan gaya kepemimpinan transformasional akan
lebih memiliki hubungan yang baik dengan bawahan
atau karyawan tersebut sehingga dapat mengurangi
keinginan karyawan untuk memutuskan keluar dari
pekerjaan mereka (Ohunakin et al., 2019).

Hasil penelitian ini juga selaras dengan
pernyataan dari Oh dan Chhinzer (2020) yang
menyatakan bahwa pemimpin yang menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional dalam perusahaan
akan membuat komitmen yang dimiliki oleh karyawan
kepada perusahaan semakin meningkat sehingga dapat
mengurangi keinginan karyawan untuk berhenti dan
keluar dari pekerjaannya. Dalam penelitian yang
dilakukan pada karyawan UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora ini sendiri, pemimpin
sudah menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional dengan baik sehingga hal ini
membuat karyawan memiliki komitmen yang lebih
tinggi terhadap perusahaan tempatnya bekerja yang
mana pada akhirnya akan mengurangi keinginan
karyawan meninggalkan pekerjaannya. Hal ini
dibuktikan ~ dengan  variabel kepemimpinan
transformasional termasuk dalam kategori sangat
tinggi dan variabel turnover intention termasuk dalam
kategori sangat rendah pada analisis deskriptif mean.
Selain itu pada pengujian path coefficient juga
menunjukkan hubungan negatif antara kepemimpinan
transformasional dengan turnover intention yaitu
sebesar -0,271 sehingga dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa kajian tentang pengaruh negatif
kepemimpinan transformasional terhadap turnover
intention terbukti benar.

Pengaruh  Kepemimpinan  Transformasional
terhadap Kepuasan Kerja

Pada penelitian ini, ditemukan hasil yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan
yang bekerja di UMKM sektor makanan dan minuman
di kabupaten Blora. Uji hipotesis yang telah dilakukan
sebelumnya memberikan hasil bahwa nilai p value
berada di bawah 0,05 yaitu sebesar 0,000 dan nilai t-
statistic berada di atas 1,96 yaitu sebesar 12,612
sehingga telah memenuhi syarat dan dapat diterima.
Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa karyawan yang
memiliki pemimpin dengan gaya kepemimpinan
transformasional dalam perusahaan atau organisasi
tempat mereka bekerja dapat mempengaruhi kepuasan
kerja pada karyawan tersebut. Selain itu, pemimpin

dengan gaya kepemimpinan transformasional juga
mampu menciptakan hubungan yang baik dengan
karyawan dan mampu mewujudkan lingkungan kerja
yang baik sehingga kepuasan kerja karyawan menjadi
lebih tinggi. Dengan demikian hipotesis Hz dalam
penelitian ini diterima.

Pada variabel kepuasan kerja, nilai rata-rata
atau mean secara keseluruhan adalah sebesar 4,200
yang mana masuk ke dalam kategori tinggi. Hal ini
berarti karyawan UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora merasakan kepuasan
kerja yang tinggi di tempat mereka bekerja. Nilai
mean tertinggi terletak pada item Zos dengan nilai
mean 4,498 atau masuk dalam kategori sangat tinggi
yaitu “Saya menikmati pekerjaan yang saya miliki saat
ini”. Hal ini berarti karyawan UMKM sektor makanan
dan minuman di kabupaten Blora sendiri sangat
menikmati pekerjaan yang mereka miliki pada saat ini.

Hubungan terkait nilai mean tertinggi dari
item variabel kepemimpinan transformasional dengan
kepuasan kerja adalah apabila pemimpin suka atau
sering memberikan pengajaran dan pelatihan kepada
karyawannya maka karyawan tersebut semakin dapat
menikmati pekerjaan mereka. Hal ini dikarenakan
pemimpin yang selalu memberikan pengajaran dan
pelatihan akan mendapatkan penilaian yang baik dari
karyawannya bahwa pemimpin tersebut ingin
karyawan untuk selalu berkembang. Ini juga akan
menjadikan karyawan menganggap pemimpinnya
lebih perhatian sehingga karyawan merasa dapat
menikmati pekerjaannya dengan lebih baik.

Berdasarkan penjelasan pada paragraf-
paragraf sebelumnya, dapat dikatakan bahwa hasil ini
sejalan dengan pernyataan dari Rajesh et al. (2019)
yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif
antara  kepemimpinan transformasional dengan
kepuasan kerja dimana pemimpin yang menerapkan
gaya kepemimpinan  transformasional  dalam
perusahaan atau organisasi dapat meningkatkan
kepuasan kerja yang dialami oleh karyawan di tempat
kerja mereka. Eliyana et al. (2019) juga menyebutkan
bahwa karyawan akan lebih merasakan kepuasan pada
pekerjaan mereka apabila pemimpin menggunakan
gaya kepemimpinan transformasional dengan baik.
Oleh karena itu kepemimpinan transformasional dapat
dikatakan mampu meningkatkan kepuasan kerja pada
karyawan.

Hasil penelitian ini juga selaras dengan
pernyataan dari Long et al. (2014) yang menyatakan
bahwa pemimpin yang dapat menciptakan hubungan
baik dengan karyawan dan mampu untuk mewujudkan
lingkungan kerja yang baik seperti yang ditunjukkan
oleh  pemimpin dengan gaya kepemimpinan
transformasional, dapat mengurangi stress kerja yang
dialami oleh karyawan sehingga pada akhirnya juga
akan meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan
tersebut. Dalam penelitian yang dilakukan pada
karyawan UMKM sektor makanan dan minuman di
kabupaten Blora ini sendiri, pemimpin juga telah
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional
dengan baik sehingga tingkat kepuasan kerja pada
karyawan juga semakin meningkat atau tinggi. Hal ini
dibuktikan ~ dengan  variabel  kepemimpinan
transformasional termasuk dalam kategori sangat
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tinggi dan variabel kepuasan kerja termasuk dalam
kategori tinggi pada analisis deskriptif mean. Selain itu
pada pengujian path coefficient juga menunjukkan
hubungan positif antara kepemimpinan
transformasional dengan kepuasan Kkerja yaitu sebesar
0,652 sehingga dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa kajian tentang pengaruh positif kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja terbukti
benar.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover
Intention

Pada penelitian ini, ditemukan hasil yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap turnover intention pada karyawan yang
bekerja di UMKM sektor makanan dan minuman di
kabupaten Blora. Uji hipotesis yang telah dilakukan
sebelumnya memberikan hasil bahwa nilai p value
berada di bawah 0,05 yaitu sebesar 0,000 dan nilai t-
statistic berada di atas 1,96 yaitu sebesar 4,634
sehingga telah memenuhi syarat dan dapat diterima.
Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
yang dialami karyawan memberikan pengaruh
terhadap turnover intention pada karyawan itu sendiri.
Semakin tinggi rasa puas karyawan terhadap
pekerjaannya maka akan mengurangi keinginan
karyawan tersebut untuk meninggalkan perusahaan
atau organisasi tempatnya bekerja. Dengan demikian
hipotesis Hz dalam penelitian ini diterima.

Hubungan terkait nilai mean tertinggi dari
item variabel kepuasan Kkerja dengan turnover
intention adalah semakin karyawan dapat menikmati
pekerjaan yang mereka miliki dan kerjakan maka
keinginan mereka untuk mencari pekerjaan di tempat
lain juga semakin rendah. Hal ini dikarenakan
karyawan yang menikmati pekerjaan mereka akan
merasakan kenyamanan dan kebahagiaan di tempat
kerja sehingga tidak muncul pikiran untuk
meninggalkan pekerjaan saat ini dan mencari
pekerjaan yang baru. Selain itu kepuasan kerja yang
tinggi juga mendorong karyawan untuk lebih loyal
terhadap perusahaan tempat mereka bekerja sehingga
turnover intention juga berkurang.

Berdasarkan penjelasan pada paragraf
sebelumnya, dapat dikatakan bahwa hasil ini sejalan
dengan pernyataan dari Samad et al. (2020) yang
menjelaskan bahwa terdapat pengaruh negatif antara
kepuasan kerja dengan turnover intention dimana
semakin tinggi rasa puas karyawan akan pekerjaan
yang mereka miliki atau lakukan maka akan
mengurangi keinginan karyawan tersebut untuk
meninggalkan perusahaan atau organisasi tempat
mereka bekerja. Wang et al. (2020) juga menyatakan
bahwa peningkatan kepuasan kerja pada karyawan
juga mengarah kepada penurunan tingkat turnover
intention pada karyawan. Oleh karena itu dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja pada karyawan yang
lebih tinggi akan mengurangi keinginan karyawan
untuk keluar dari pekerjaannya lebih signifikan.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh
pernyataan Jabeen et al. (2018) yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja dapat menjadi dasar kekuatan
dan motivasi yang dapat mencegah karyawan
memiliki pemikiran lebih jauh untuk meninggalkan

atau keluar dari tempat mereka bekerja saat ini. Dalam
penelitian yang dilakukan pada karyawan UMKM
sektor makanan dan minuman di kabupaten Blora ini
sendiri, karyawan merasakan kepuasan kerja di tempat
mereka bekerja sehingga dengan demikian dapat
menurunkan keinginan mereka untuk meninggalkan
pekerjaannya. Hal ini dibuktikan dengan variabel
kepuasan Kkerja termasuk dalam kategori tinggi dan
variabel turnover intention termasuk dalam kategori
sangat rendah pada analisis deskriptif mean.
Sedangkan pada pengujian path coefficient
menunjukkan terdapat hubungan negatif antara
kepuasan kerja dengan turnover intention yaitu
sebesar -0,378 sehingga dapat dikatakan bahwa
pembahasan mengenai adanya pengaruh negatif antara
kepuasan kerja dengan turnover intention benar
adanya.

Pengaruh  Kepemimpinan  Transformasional
terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan
Kerja

Pada penelitian ini, ditemukan hasil yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap turnover intention melalui
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada
karyawan yang bekerja di UMKM sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora. Uji hipotesis atau uji
pengaruh tidak langsung yang telah dilakukan
sebelumnya memberikan hasil bahwa nilai p value
berada di bawah 0,05 yaitu sebesar 0,000 dan nilai t-
statistic berada di atas 1,96 yaitu sebesar 4,108
sehingga telah memenuhi syarat dan dapat diterima.
Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa kepemimpinan
transformasional memberikan pengaruh terhadap
turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi pada karyawan UMKM sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora. Dengan
gaya kepemimpinan yang kuat seperti kepemimpinan
transformasional dapat membuat kepuasan Kkerja
karyawan yang lebih tinggi dan turnover intention
yang lebih rendah. Dengan demikian hipotesis Ha
dalam penelitian ini diterima.

Hubungan terkait nilai mean tertinggi dari
item variabel kepemimpinan transformasional,
kepuasan kerja dan turnover intention adalah
pemimpin yang suka untuk memberikan pengajaran
dan pelatihan kepada karyawannya maka akan
membuat karyawan tersebut dapat menikmati
pekerjaan yang mereka miliki sekaligus dapat
mengurangi keinginan karyawan untuk mencari
pekerjaan baru di tempat lainnya. Hal ini dikarenakan
semakin pemimpin memberikan pengajaran dan
pelatihan kepada karyawan maka membuat karyawan
merasakan bahwa mereka dihargai, diperhatikan dan
merasa pemimpin berusahan untuk membantu
perkembangan mereka sehingga karyawan sendiri
semakin menikmati pekerjaan yang dimiliki. Selain itu
dengan semakin karyawan menikmati pekerjaan yang
meraka miliki saat ini maka keinginan mereka untuk
mencari pekerjaan baru di tempat lain juga semakin
berkurang karena karyawan sudah merasakan bahwa
pekerjaannya dapat membuat mereka bahagia dan
nyaman.
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Berdasarkan penjelasan pada paragraf
sebelumnya, dapat dikatakan bahwa hasil ini selaras
dengan pernyataan dari Manoppo (2020) vyang
menjelaskan bahwa dengan menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional dalam perusahaan
atau organisasi maka dapat mempengaruhi sikap,
perilaku dan persepsi dari karyawan sehingga dapat
berdampak pada peningkatan motivasi dan kepuasan
kerja yang pada akhirnya mampu mengurangi konflik
atau permasalahan yang terjadi dalam suatu
perusahaan termasuk turnover intention pada
karyawan. Ali et al. (2014) juga berpendapat bahwa
terdapat hubungan positif antara kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja pada
karyawan yang mana secara bersamaan juga
berhubungan negatif dengan turnover intention pada
karyawan. Ini menunjukkan bahwa dengan gaya
kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh
pemimpin maka akan meningkatkan rasa puas
karyawan terhadap pekerjaannya dan juga sekaligus
mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan
pekerjaan mereka.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh
pernyataan dari Duffield et al. (2015) yang
menyatakan bahwa sifat kepemimpinan yang kuat
seperti ditunjukkan pada pemimpin yang menerapkan
gaya kepemimpinan transformasional mengarah
kepada kepuasan kerja pada karyawan yang lebih
tinggi dan tingkat turnover intention karyawan yang
lebih rendah. Dalam penelitian yang dilakukan pada
karyawan UMKM sektor makanan dan minuman di
kabupaten Blora ini terbukti pemimpin telah
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional
dengan baik sehingga kepuasan kerja karyawan
semakin meningkat diikuti dengan keinginan
karyawan untuk meninggalkan pekerjaan yang
semakin menurun. Hal ini dibuktikan dengan variabel
kepemimpinan transformasional masuk ke dalam
kategori sangat tinggi, variabel kepuasan kerja masuk
ke dalam kategori tinggi dan turnover intention masuk
ke dalam kategori sangat rendah pada analisis
deskriptif mean yang telah dibahas sebelumnya. Selain
itu berdasarkan uji pengaruh tidak langsung yang telah
dilakukan didapatkan hasil bahwa terdapat hubungan
negatif antara kepemimpinan transformasional dengan
turnover intention ketika dimediasi oleh kepuasan
kerja yaitu sebesar -0,246 yang berarti kajian
mengenai  adanya pengaruh  negatif antara
kepemimpinan transformasional terhadap turnover
intention saat dimediasi oleh kepuasan kerja terbukti
benar.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Pada penelitian ini telah didapatkan hasil
yang dapat ditarik kesimpulannya bahwa:

1. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap turnover intention
pada karyawan UMKM yang bekerja pada
sektor makanan dan minuman di kabupaten
Blora. Hal ini berarti semakin baik
pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan

transformasional kepada karyawannya maka
akan membuat tingkat turnover intention
atau keinginan karyawan untuk keluar dan
meninggalkan  pekerjaannya  semakin
berkurang.

2. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
karyawan UMKM yang bekerja pada sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora.
Hal ini berarti semakin baik pemimpin
menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional kepada karyawannya maka
semakin karyawan merasakan kepuasan
terhadap pekerjaan yang mereka miliki atau
lakukan.

3. Kepuasan Kkerja berpengaruh terhadap
turnover intention pada karyawan UMKM
yang bekerja pada sektor makanan dan
minuman di kabupaten Blora. Hal ini berarti
semakin karyawan merasakan kepuasan
terhadap pekerjaan yang mereka miliki atau
lakukan maka semakin berkurang juga
keinginan karyawan untuk keluar dan
meninggalkan pekerjaannya.

4. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja pada karyawan
UMKM yang bekerja pada sektor makanan
dan minuman di kabupaten Blora. Hal ini
berarti semakin baik pemimpin menerapkan
gaya kepemimpinan  transformasional
kepada karyawannya maka semakin
meningkat juga kepuasan kerja yang dialami
oleh karyawan sekaligus dapat mengurangi
keinginan karyawan untuk keluar dan
meninggalkan pekerjaannya.

Saran
Berdasarkan hasil pada penelitian yang telah
dilakukan, maka saran yang dapat diberikan adalah:

1. Bagi Pelaku Bisnis

Menurut hasil penelitian yang
telah didapatkan, saran yang dapat diberikan
untuk pelaku bisnis khususnya bisnis
UMKM yang bergerak di sektor makanan
dan minuman dibagi menjadi 3 yaitu
mengenai gaya kepemimpinan, kepuasan
kerja karyawan dan turnover intention
karyawan. Dalam penelitian ini, gaya
kepemimpinan yang dikaji adalah gaya
kepemimpinan transformasional.
Berdasarkan tanggapan dari para responden
yang merupakan karyawan UMKM yang
bekerja di sektor makanan dan minuman di
kabupaten Blora, maka saran yang dapat
diberikan setelah dilakukannya analisis uji
statistik menurut  sudut  pandang
kepemimpinan transformasional adalah
pelaku bisnis perlu membantu karyawan
untuk dapat mengembangkan potensi diri
mereka lebih baik lagi dengan cara
memberikan motivasi, memberikan solusi
atas permasalahan yang terjadi di tempat



AGORA Vol. 10, No2 (2022)

kerja, memberikan masukan hingga
memberikan dukungan lewat pelatihan dan
pembelajaran. Pelaku bisnis juga harus
memiliki sikap yang lebih suportif dan
komunikatif terhadap karyawannya supaya
hubungan dengan karyawan akan selalu
terjalin dengan baik sehingga dapat
memberikan dampak yang positif bagi
perusahaan itu sendiri. Selain itu pelaku
bisnis perlu juga untuk selalu mendengarkan
pendapat atau masukan dari karyawan
supaya terjadi sinergi antara pemimpin
dengan karyawan sehingga tujuan dan target
dari suatu bisnis atau perusahaan dapat
tercapai dengan baik. Pendapat atau
masukan dari karyawan tadi dapat
disalurkan melalui kegiatan seperti diskusi
hingga rapat kerja.

Berdasarkan hasil analisis yang
telah diperoleh dari sudut pandang kepuasan
kerja, maka saran yang dapat diberikan
adalah pelaku bisnis perlu membuat
karyawannya merasa senang atas pekerjaan
yang mereka miliki atau lakukan dengan
cara seperti memberikan penghargaan,
pembinaan, pelatihan dan melakukan
komunikasi yang lebih aktif dengan
karyawan. Hal ini dikarenakan apabila
kepuasan kerja pada karyawan tinggi maka
karyawan akan menunjukkan perilaku kerja
yang positif dimana dapat dibuktikan
dengan tingkat keinginan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan (turnover
intention) yang rendah, produktivitas
semakin meningkat, ketidakhadiran yang
rendah atau menurun dan kualitas kinerja
yang lebih tinggi. Selain itu, juga penting
untuk pemilik bisnis dapat membangun rasa
senang karyawan sehingga karyawan dapat
menikmati pekerjaan yang mereka lakukan.
Oleh Kkarena itu pelaku bisnis perlu untuk
membangun suasana kerja yang mendukung
dan menyenangkan dengan cara seperti
mendukung kebutuhan karyawan,
memfasilitasi karyawan sesuai dengan
kebutuhan di tempat kerja hingga
mengadakan acara kebersamaan secara
rutin. Untuk mengetahui apakah karyawan
sudah mengalami kepuasan kerja dalam
tempat kerja atau belum, maka pemimpin
atau pemilik bisnis dapat juga membuat
angket atau kuesioner yang berisi
pertanyaan tentang kepuasan terhadap
pekerjaan, kepuasan terhadap imbalan,
kepuasan terhadap atasan hingga kepuasan
terhadap rekan kerja untuk kemudian
disebarkan  kepada karyawan secara
langsung. Penyebaran angket atau kuesioner
ini dilakukan dengan tujuan supaya pemilik
bisnis dapat mengukur sejauh mana
kepuasan kerja pada karyawan secara lebih
akurat dan juga untuk mengetahui hal-hal
yang sifatnya rahasia atau tertutup seperti

kepuasan terhadap gaji atau upah pada
karyawan.

Menurut sudut pandang turnover
intention, saran yang dapat diberikan adalah
pelaku bisnis perlu membuat karyawan yang
bekerja untuk tidak memikirkan hal-hal
yang mengarah pada keinginan mereka
meninggalkan pekerjaan dengan cara
menjalin hubungan yang baik dengan
karyawan dan mampu  menciptakan
lingkungan kerja yang baik atau mendukung
bagi karyawan itu sendiri. Hal ini perlu
dilakukan karena apabila tingkat turnover
intention pada karyawan meningkat akan
memberikan dampak yang negatif bagi
perusahaan itu sendiri seperti menurunnya
produktivitas kerja, kualitas kerja dan
semangat kerja. Efek negatif lainnya dari
peningkatan turnover intention karyawan
juga dapat menyebabkan perusahaan
mengalami kerugian karena perusahaan
akan kehilangan sumber daya manusia yang
terlatih serta kerugian pada finansial karena
harus melakukan perekrutan karyawan baru
untuk menggantikan karyawan lama yang
keluar tersebut. Selain itu, untuk membuat
karyawan yang bekerja merasa tidak ingin
meninggalkan  tempat  kerja  mereka
sekarang ini dan tidak berkeinginan mecari
kesempatan bekerja di tempat lain, maka
pemilik  bisnis  juga perlu  untuk
mengusahakan  supaya  bisnis  atau
perusahaannya memiliki nilai tambah bagi
karyawan dibandingkan bisnis ataupun
perusahaan lain. Cara yang dapat dilakukan
adalah  seperti  membangun  budaya
perusahaan yang mendukung Kinerja
karyawan, memfasilitasi karyawan untuk
berkembang lewat  pelatihan  dan
pembelajaran, hingga memberikan upah
yang sesuai dengan hasil kinerja dan nilai
atau value dari karyawan itu sendiri.

Bagi Karyawan

Saran yang dapat diberikan untuk
karyawan khususnya karyawan yang
bekerja pada bisnis UMKM yang bergerak
di sektor makanan dan minuman dibagi
menjadi 3  yaitu mengenai gaya
kepemimpinan, kepuasan kerja dan turnover
intention. Dalam penelitian ini, gaya
kepemimpinan yang diteliti adalah gaya
kepemimpinan transformasional.
Berdasarkan jawaban dari para responden
pada penelitian ini yang merupakan
karyawan UMKM vyang bekerja di sektor
makanan dan minuman di kabupaten Blora,
maka saran yang dapat diberikan pada
karyawan adalah untuk memanfaatkan dan
mengoptimalkan semua kegiatan ataupun
aktivitas yang diberikan oleh pemimpin
untuk pengembangan potensi  seperti
pemimpin memberikan pelatihan,
pembelajaran, motivasi dan dukungan
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supaya keterampilan, kinerja dan kualitas
kerja bisa meningkat.

Berdasarkan hasil analisis yang
telah diperoleh dari sudut pandang kepuasan
kerja, maka saran yang dapat diberikan
kepada karyawan adalah dengan membalas
kepercayaan, penghargaan, pembinaan,
pelatihan dan komunikasi yang diberikan
oleh pemimpin untuk menjamin kepuasan
kerja serta untuk mewujudkan lingkungan
kerja yang menyenangkan bagi karyawan
yaitu dengan cara meningkatkan kualitas
kinerja, rasa hormat, tanggung jawab serta
loyalitas kepada pemimpin dan perusahan
itu sendiri.

Menurut sudut pandang turnover
intention, saran yang dapat diberikan kepada
karyawan adalah dengan menghargai segala
usaha yang telah diberikan pemimpin untuk
menjalin hubungan baik dengan karyawan
serta berusaha menciptakan lingkungan
kerja yang baik bagi karyawan supaya
karyawan tidak mudah untuk memutuskan
keluar dari pekerjaannya yaitu dengan cara
memberikan seluruh pikiran, kemampuan,
tanggung jawab dan loyalitas yang tinggi
kepada pemimpin dan perusahaan.

3. Bagi Penelitian Selanjutnya

Pada penelitian ini terdapat
keterbatasan-keterbatasan yang
menyebabkan perlunya dilakukan penelitian
lanjutan lainnya untuk memperdalam kajian
mengenai topik pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja. Pada
penelitian ini terdapat keterbatasan yaitu
hanya meneliti pada bisnis UMKM yang
bergerak di sektor makanan dan minuman
sehingga perlu untuk dilakukan perluasan
terhadap objek penelitian seperti penelitian
yang dilakukan di sektor perbankan,
teknologi, pendidikan dan lain sebagainya.
Selain itu, penelitian ini juga masih
dilakukan dalam lingkup yang kecil yaitu di
kabupaten Blora saja yang wilayahnya tidak
terlalu luas dimana juga tidak dapat
mencakup jumlah responden yang banyak
sehingga perlu untuk dilakukan penelitian
lanjutan lainnya dalam lingkup yang lebih
besar atau luas seperti di kota-kota besar
atau di seluruh pulau Jawa.
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