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Abstrak—Sumber daya manusia dibutuhkan untuk menunjang kelangsungan perusahaan terutama untuk mencapai tujuan serta visi
dari perusahaan. Kepemimpinan dan komitmen dibutuhkan perusahaan guna menuju pada visi yang sudah ada dan dikembangkan.
Penelitian ini meneliti pengaruh kepemimpinan dan komitmen terhadap intensi turnover pada pegawai di Surabaya. Dengan jumlah
sampel yang digunakan adalah 70 responden, uji menggunakan uji validias, uji reliabilitas, uji normalitas dan alat analisis adalah
regresi. Hasil yang didapatkan adalah kepemimpinan berpengaruh terhadap intensi turnover. Semakin baik kepemimpinan maka
semakin rendah intensi turnover. Begitu pula dengan komitmen berpengaruh terhadap intensi turnover. Seorang pegawai harus
memiliki sebuah komitmen untuk mendapatkan kinerja yang baik yang akan mengurangi intensi turnover.

Kata Kunci: Kepemimpinan; Komitmen; Intensi Turnover

Abstract—Human resources are needed to support the continuity of the company, especially to achieve the goals and vision of the
company. Leadership and commitment are needed by the company in order to lead to the vision that already exists and is developed.
This study examines the effect of leadership and commitment on turnover intentions of employees in Surabaya. With the number
of samples used is 70 respondents, the test to be carried out is using the validity test, reliability test, normality test and the analysis
tool used is multiple linear regression analysis. The results obtained are that leadership affects turnover intentions. The better the
leadership, the lower the turnover intention. Likewise, commitment has an effect on turnover intention. An employee must have a
commitment to get good performance which will reduce turnover intention.
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1. PENDAHULUAN

Usaha memiliki sumber daya manusia berkualitas bagi organisasi memerlukan biaya yang tidak murah. Ini adalah
investasi jangka panjang yang memerlukan perlakukan dan pemeliharaan secara khusus. Oleh karenanya menjaga
sumber daya manusia adalah pilihan terbaik dibandingkan upaya merekrut sumber daya manusia. Semua pelaku di
industri dituntut guna lebih mencermati anggotanya serta membuat pegawai merasa nyaman bekerja di industri itu.
Pegawai hendak bertahan serta meningkatkan tindakan ketaatan kepada industri. Ini memerlukan perhatian khusus.
Perilaku dan kinerja mereka harus efektif. Dengan begitu akan memudahkan perusahaan untuk mengembangkan
potensi yang dimiliki pegawai dan mampu meningkatkan produktivitas perusahaan.

Hampir semua perusahaan terlibat pada masalah tentang intensi turnover. Ini menjadi permasalahan serius
untuk banyak industri. Turnover membidik pada realitas akhir yang dialami industri berbentuk jumlah pegawai yang
meninggalkan industri pada rentang waktu tertentu, sebaliknya keinginan pekerja guna berganti mengarahkan pada
hasil penilaian orang mengenai perkembangan hubungan dengan industri yang belum direalisasikan dalam aksi
kejelasan meninggalkan industri. Turnover bisa berbentuk pembatalan diri, perpindahan keluar bagian industri,
pemberhentian ataupun kematian anggota perusahaan. Dampak negatif yang dialami dari adanya intensi turnover pada
industri merupakan pada mutu serta keahlian guna mengambil alih pegawai yang meninggalkan pekerjaan, maka
menginginkan durasi serta bayaran baru dalam merekrut pegawai baru. Intensi turnover bisa menyebabkan kehilangan
untuk industri, melalui kehilangan aset unsur manusia yang berkompeten (Wen, 2007). Keinginan melepas pekerjaan
dan menjauhi organisasi dianggap perenungan dan evaluasi bagi pihak manajemen. Pegawai yang memiliki keinginan
yang besar untuk meninggalkan pekerjaan akan menyebabkan dampak pada kinerja organisasi sebab ini menyangkut
nilai investasi unsur manusia di organisasi seperti biaya pelatihan dan biaya rekruitmen pegawai baru (Lestari, 2014;
Chou & Rodriguez, 2013; Khanin, 2013; Jain, 2012).

Terdapat banyak perihal yang menimbulkan anggota organisasi mempunyai kemauan untuk pergi ataupun
intensi turnover. Salah satunya berasal dari figur dan gaya kepemimpinan (Darmawan et al., 2020). Paripurna et al
(2017) menerangkan jika kepemimpinan merupakan cara mempengaruhi orang lain guna bersikap sesuai dengan
kemauan atasan. Kepemimpinan yang sukses merupakan atasan yang sukses menggapai sasaran tanpa memikirkan
hambatan terdesak ataupun kegagalan guna melaksanakannya.

Bila arahan dari sesuatu organisasi bisa melaksanakan peranan itu, hingga sungguh bisa jadi para anggotanya
mempunyai intensi turnover yang kecil. Pada kedudukan interpersonal misalnya pemimpin bisa membagikan
dorongan serta bimbingan pada saat anggota organisasinya mendapatkan masalah. Kehadiran dan peran serta
pimpinan pada situasi sejenis ini sanggup membuat anggota merasa diperhatikan dan ini memungkinkan untuk
menurunkan tingkat intensi turnover. Pegawai bila merasa sebenarnya atasan telah sanggup membawa organisasi dan
bawahannya dengan bagus sesuai visi yang dianut hingga pegawai hendak memunculkan rasa aman, rasa segan dan
aktif dalam bertugas (Sinambela, 2020). Kesalahfahaman ini akan membawa dampak pada peningkatan produktivitas
dan profitabilitas organisasi serta penurunan tingkat turnover. Kepemimpinan diharapkan sanggup memusatkan serta
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memotivasi pegawai supaya bisa melakukan profesinya dengan baik (Hutomo, 2011). Selain itu juga dapat
mengurangi tingkatan turnover dan mengoptimalkan kemampuan pegawai. Hasil riset yang dilakukan oleh EI¢i et al.
(2012) meyakinkan bila efektifitas atasan akan mengurangi niat meninggalkan pekerjaan.

Penyebab kedua yang menimbulkan intensi turnover merupakan komitmen terhadap organisasi. Komitmen
organisasi bisa menjadi media efektif dalam melaksanakan tugas dan organisasinya dapat berharap pegawai akan
mengeluarkan kemampuan mereka (Nouri & Perker, 1996). Kekuatan komitmen menyebabkan desakan bagi segenap
anggotan organisasi untuk mewujudkan tujuan bersama (Porter et al., 1974). Adanya kekuatan komitmen
menghasilkan orang untuk memprioritaskan kecenderungan kepada organisasi dari kebutuhan individu serta berupaya
menghasilkan organisasi jadi lebih bagus. Mayer dan Allen (1997) menerangkan jika seseorang mempunyai ikatan
dan komunikasi yang baik dengan pimpinan akan memberikan dampak lebih baik kepada komitmen. Menurut Robbins
dan Judge (20I3), adanya niatan pegawai agar senantiasa di organisasi. Ini adalah komitmen organisasi. Pegawai yang
mempunyai komitmen akan mengarah mempunyai produktivitas yang tinggi (Darmawan et al, 2020; Ernawati et al.,
2020). Pegawai mempunyai komitmen yang besar kepada organisasi akan menunjukkan totalitas yang tinggi
(Darmawan, 2020). In iakan menjadi pencegah dari intensi turnover. Oleh karena itu, penelitian ini akan mengamati
tentang dampak kepemimpinan dan komitmen terhadap intensi turnover.

2. METODE PENELITIAN

Menurut Robbins (2006), kepemimpinan merupakan keahlian untuk pengaruhi sesuatu golongan ke arah sesuatu
tujuan. Kepemimpinan merupakan akibat antara individu yang dijalani dalam suasana khusus, dan ditunjukan lewat
cara komunikasi ke arah pencapaian tujuan tertentu. Bagi Darmawan (2008), indikator kepemimpinan terdapat 5 ialah:
(1) kemampuan guna membina kerjasama serta hubungan yang bagus, (2) efektivitas rencana, (3) manajemen
partisipatif, (4) kemampuan memberi delegasi; (5) pengawasan.

Komitmen organisasional menurut Colquitt et al. (2011) merupakan sebagai kemauan pada beberapa pekerja
guna senantiasa jadi anggota organisasi. Komitmen organisasi mempengaruhi apakah seseorang pekerja senantiasa
menetap selaku anggota organisasi (is retained) ataupun meninggalkan guna mengejar profesi lain (turnover). Meyer
serta Allen (1984) merumuskan sesuatu arti hal dari komitmen dalam berorganisasi selaku konstruk intelektual yang
ialah karakter ikatan anggota organisasi dengan organisasinya serta mempunyai keterkaitan kepada ketetapan orang
guna meneruskan keanggotaannya dalam berorganisasi. Indikator bagi meyer serta Allen (1997) terdapat 3 ialah: (1)
komitmen afektif, (2) komitmen berkelanjutan, (3) komitmen normatif.

Intensi turnover berdasarkan teori Mobley (1986) merupakan kecondongan ataupun keinginan pekerja guna
berhenti bertugas dari profesinya dengan cara sukarela ataupun berpindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lain
bagi pilihannya sendiri. Masih menurut Mobley (1986), tolak ukur intensi turnover ada tiga yaitu: (1) pikiran
meninggalkan pekerjaan, (2) intensi mencari pekerjaan lainnya, (3) niat keluar dari dari perusahaan.

Penelitian ini mengikuti pendekatan penelitian kuantitatif. Kualitas data dengan validitas dan reliabilitas
sedangkan alat analisis yang dipergunakan adalah regresi. Ada asumsi klasik untuk uji model regresi. Pengumpulan
data menggunakan penyebaran kuisioner yang dilakukan pada pegawai perusahaan di Surabaya. Dengan
menggunakan google form, kuisioner yang disebar menggunakan skala likert dengan nilai 1-5. Sampel pada penelitian
ini adalah pegawai di salah satu perusahaan di Surabaya sebanyak 70 responden, dengan teknik sensus.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil dari uji validitas untuk mengetahui item-item pada kuisioner apakah valid atau tidak dan dari hasil olah data
menggunakan SPSS diketahui bahwa seluruh instrumen pertanyaan yang ada dinyatakan valid dikarenakan sudah
memenuhi syarat yaitu nilai item total corrected correlation > 0,3. Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsisten
dari kuisioner atau untuk mengukur tingkat kehandalan indikator dari variabel yang ada. Dari hasil yang diperoleh
bahwa nilai aplha crobach > 0,7 untuk seluruh variabel, maka seluruh variabel dinyatakan reliabel.

Uji normalitas untuk memastikan data tersebar secara merata dan normal. Data terkait variabel harus punya
sebaran data yang normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 1. Normalitas
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Gambar 1 menunjukkan bahwa penyebaran data didistribusi secara normal dikarenakan titik-titik tersebar di
sekitar garis diagonal.

Scatterplot
Dependent Veriable: Y

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Uji Heterokedastisitas

Berdasarkan hasil gambar 2 didapatkan kesimpulan tidak terjadi heterokedastisitas karena titik-titik pada
scatterplot tidak membentuk pola.

Tabel 1. Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 32.188 2.777 11.592 .000
X1 -3.333 573 -.558 -5.814 .000 574 1.742
X2 -1.720 518 -.319 -3.323 .001 574 1.742

Dari tabel 1 dapat hasil persamaan regresi sebagai berikut: Y=32.188 - 3.333 X1 - 1.720 X2. Persamaan regresi
tersebut mengartikan bahwa bila kepemimpinan dan komitmen organisasi baik maka semakin rendah intensi turnover
pegawai.

Tabel 2. ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 2316.148 2 1158.074 61.009 .000P
Residual 1271.795 67 18.982
Total 3587.943 69

Uji simultan untuk mengetahui pengaruh variabel terikat terhadap variabel bebas secara bersamaan. Dari hasil
tabel 2 menyatakan bahwa variabel kepemimpinan dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan secara bersama-
sama terhadap variabel intensi turnover.

Tabel 3. Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 .8032 .646 635 4.357 1.008

Tabel 3 untuk menjelaskan hubungan antar variabel. Dari tabel 3 bahwa nilai adjusted R square adalah 0,646
atau 64,6% yang dapat diartikan variabel bebas berpengaruh cukup besar terhadap variabel terikat sehingga sisanya
sebanyak 35,4% dipengaruhi oleh faktor lain selain di penelitian ini. Dari tabel 3 juga dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi autokorelasi pada penelitian ini.

Pada tabel 1 didapat hasil bahwa kepimimpinan berpengaruh terhadap intensi turnover. Hasil itu searah dengan
riset Wen (2007); Dixon serta Hart (2010); Russell (2011); jika kepemimpinan pula mempunyai akibat kepada
keinginan keluar. Ini membuktikan jika kepemimpinan sudah diidentifikasi membagikan dampak negatif yang besar
kepada intensi turnover pegawai. Begitu pun, kepemimpinan memberikan kontribusi signifikan terhadap keberhasilan
atau kegagalan organisasi (Lok & Crawford, 2003). Menurut Rasid et al. (2013), kemampuan seorang pemimpin untuk
mengarahkan dan memotivasi pegawai tidak boleh diabaikan. Bila kepemimpinan bisa dijalani dengan bagus hingga
bisa mengurangi intensi turnover. Dalam hal ini, atasan mempunyai kontribusi bernilai dalam organisasi.

Komitmen organisasi berpengaruh terhadap intensi turnover. Ini dibuktikan dari riset yang dicoba oleh Song
(2016) yang membuktikan kekuatan komitmen organisasi mampu mengurangi intensi turnover. Hasil riset yang
dicoba oleh Alkahtani (2015), Jehanzeb et al., (2013) yang merumuskan jika komitmen kepada organisasi
mempengaruhi negatif kepada intensi turnover. Dengan demikian komitmen organisasi senantiasa berhubungan
dengan terbentuknya intensi turnover, dimana semakin besar komitmen organisasi maka semakin kecil potensi dari
keinginan pegawai untuk keluar dari organisasi. Hasil riset ini searah dengan yang dilakukan oleh Sidharta dan
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Margaretha (2011) yang melaporkan jika komitmen organisasi memiliki dampak negatif serta penting kepada intensi
turnover. Komitmen yang dimiliki oleh pegawai akan mengurangi tingkatan intensi turnover pegawai.

4. KESIMPULAN

Kepemimpinan berpengaruh secara nyata terhadap intensi turnover. Ini menunjukkan bahwa perusahaan dirasa perlu
meningkatkan kualitas pemimpin agar dapat menurunkan tingkat intensi turnover pegawai di perusahaan. Komitmen
organisasi berpengaruh secara nyata terhadap intensi turnover. Hal ini menunjukkan perusahaan perlu meningkatkan
komitmen organisasi sebagai upaya menurunkan tingkat intensi turnover. Perusahaan harus terus menjaga kekuatan
komitmen organisasi dari setiap pegawai. Ini harus didukung dengan kepemimpinan agar pegawai terus merasa
memiliki semangat Kerja, yang selanjutnya akan menurunkan intensi turnover. Perusahaan memperhatikan kebutuhan
pegawai agar kesejahteraan mereka tetap terjamin. Perusahaan mempertahankan pegawai dengan memperhatikan
tekanan yang diberikan oleh pegawai dalam melakukan pekerjaan dan akan mengurangi intensi turnover serta
memperhatikan apa yang diinginkan pegawai untuk loyal pada organisasinya. Untuk penelitian selanjutnya diperlukan
pembahasan lebih detai terkait dampak intensi turnover pada perusahaan dan faktor-faktor yang mempengaruhi
terjadinya intensi turnover.
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