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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

Pada bab ini akan dibahas me.nge.nai landasan te.oritis yang be.risi te.ori-te.ori yang 

re.le.van de.ngan topik yang akan dibahas untuk me.ndukung pe.mbahasan dan analisis. Se.lain itu, 

dise.rtakan pula hasil rise.t se.be.lumnya yang te.rkait de.ngan rise.t yang akan dilaksanakan.  

Me.njabarkan ke.rangka pe.mikiran yang be.risi pe.nje.lasan me.nge.nai hubungan atau 

ke.te.rkaitan antar variabe.l yang akan dibahas. Be.rdasarkan ke.rangka pe.mikiran te.rse.but, 

maka,pada bagian akhir bab ini dapat diajukan hipote.sis yang me.rupakan anggapan se.me.ntara 

yang pe.rlu dibuktikan. 

A. Landasan Teoritis 

1. Sikap Kerja  

a. Pengertian Sikap Kerja  

Menurut Robbin & Judge, (2024:114), Sikap adalah penilaian atau pernyataan 

evaluasi baik yang menguntungkan maupun yang tidak menguntungkan tentang objek, 

orang atau peristiwa. Sementara Pitriyani & Halim, (2020) menyatakan sikap kerja 

merupakan pikiran dan perasaan puas atau tidak puas, suka atau tidak suka terhadap 

pekerjaannya dengan kecenderungan respon positif atau negatif untuk memperoleh hal 

yang diinginkannya dalam pekerjaannya. Rosita et al., (2024) sikap kerja adalah reaksi 

yang ditunjukkan oleh seseorang yang berbeda dalam sebuah organisasi, maupun 

berupa cara kerja, hubungan kerja atau antar pribadi maupun kelompok, yang dapat 

mempengaruhi perilaku karyawan didalam organisasi. 

b. Komponen Sikap Kerja 

Menurut Robbin & Judge, (2024:115) sikap kerja memiliki tiga kompenen utama 

yaitu: 
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1) Komponen Kognitif: Segmen pendapat atau keyakinan seseorang tentang suatu 

objek atau situasi. Contohnya, "Gaji saya rendah" mencerminkan evaluasi terhadap 

kondisi pekerjaan. 

2) Komponen Afektif: Segmen emosional atau perasaan yang terkait dengan sikap. 

Misalnya, "Saya marah karena gaji saya sedikit" menunjukkan respon emosional 

terhadap kondisi pekerjaan. 

3) Komponen Perilaku: Niat untuk bertindak berdasarkan sikap yang dimiliki. 

Contohnya, "Saya akan mencari pekerjaan lain yang gajinya lebih baik" 

mencerminkan tindakan berdasarkan sikap. 

c. Pengukuran Sikap Kerja  

Menurut Robbin & Judge, (2024:118) mengukur sikap kerja dari tiga dimensi, yaitu : 

1) Kepuasan kerja merupakan perasaan positif terhadap pekerjaan seseorang yang 

dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi cenderung memiliki perasaan positif terhadap organisasi, 

sedangkan karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah akan 

menunjukkan perasaan negatif  

2) Keterlibatan kerja merupakan tingkat dimana seseorang mengidentifikasi dirinya 

dengan suatu pekerjaan, berpartisipasi secara aktif didalamnya,dan menganggap 

kinerja penting bagi harga diri. Karyawan dengan keterlibatan kerja yang tinggi 

mengidentifikasi diri dan peduli dengan jenis pekerjaan yang mereka lakukan 

dengan begitu mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka 

3) Pemberdayaan psikologis merupakan keyakinan karyawan terhadap sejauh mana 

mereka memengaruhi lingkungan kerja, kompetensi, kebermaknaan pekerjaan 

mereka dan otonomi. Sangat memperdiksi sikap dan tekanan kerja berpengaruh 

terhadap sikap kerja karyawan. 
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d. Faktor-faktor sikap kerja 

1) Faktor internal yang mempengaruhi sikap kerja menurut Pitriyani & Halim, (2020), 

yaitu:  

a) Emosional adalah perasaan yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya, seperti 

semangat, kepuasan, atau stres. Emosi yang positif dapat meningkatkan 

produktivitas, sedangkan emosi negatif dapat menghambat kinerja  

b) Psikologis terhadap pekerjaan merupakan motivasi, minat, dan persepsi terhadap 

tugas yang diberikan. Jika seseorang merasa pekerjaannya sesuai dengan minat 

dan kemampuannya, maka mereka akan lebih bersemangat dan produktif. 

c) Kedekatan dengan rekan kerja merupakan hubungan yang baik dengan rekan kerja 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. Rasa kebersamaan dan kerja 

sama tim yang solid akan membuat seseorang lebih nyaman dan termotivasi. 

d) Kenyamanan yang tercipta dari diri sendiri merupakan perasaan puas dan nyaman 

yang muncul dari dalam diri tanpa dipengaruhi faktor eksternal. Seseorang yang 

memiliki kepercayaan diri dan mampu menyesuaikan diri dengan lingkungan 

kerja akan lebih mudah mencapai kenyamanan dalam bekerja. 

2) Faktor eksternal yang mempengaruhi sikap kerja menurut Pitriyani & Halim, (2020), 

yaitu : 

a) Kondisi pekerjaan mencakup beban kerja, jenis tugas, serta sistem kerja yang 

diterapkan dalam perusahaan. Jika kondisi pekerjaan terlalu berat atau tidak sesuai 

dengan keterampilan, seseorang bisa mengalami stres atau kelelahan. Sebaliknya, 

pekerjaan yang menantang namun sesuai dapat meningkatkan motivasi dan 

produktivitas 

b) Hubungan kerja merupakan interaksi dengan atasan, rekan kerja, atau bawahan 

sangat berpengaruh terhadap kenyamanan dalam bekerja. Hubungan kerja yang 
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harmonis dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif, sementara konflik atau 

komunikasi yang buruk dapat menurunkan semangat kerja 

c) Rasa aman mencakup keamanan kerja, baik dari sisi keselamatan fisik maupun 

kestabilan karier. Jika seorang karyawan merasa aman dari risiko kecelakaan kerja 

atau memiliki kepastian dalam kariernya, maka mereka akan lebih fokus dan 

nyaman dalam bekerja 

d) Lingkungan kerja meliputi suasana tempat kerja, termasuk kebersihan, 

pencahayaan, suhu ruangan, dan tingkat kebisingan, sangat berpengaruh terhadap 

kenyamanan dan konsentrasi dalam bekerja. Lingkungan kerja yang sehat dan 

nyaman dapat meningkatkan produktivitas serta kesejahteraan karyawan. 

e) Fasilitas dalam bekerja merupakan ketersediaan sarana dan prasarana yang 

mendukung pekerjaan, seperti meja dan kursi yang ergonomis, peralatan kerja 

yang memadai, serta akses ke teknologi yang diperlukan, sangat berperan dalam 

efisiensi dan efektivitas pekerjaan 

2. Gaya Kepemimpinan 

a. Pengertian Gaya Kepemimpinan  

Me.nurut Suwatno, (2019:4) Pe.mimpin adalah individu yang me.miliki 

ke.mampuan se.rta me.manfaatkan ke.mampuan te.rse.but me.lalui sikap dan pe.rilaku yang 

me.ngarahkan dan me.motivasi individu maupun ke.lompok untuk me.ncapai tujuan 

organisasi me.lalui ke.satuan pe.mahaman dan ke.rjasama, se.me.ntara Armstrong & 

Taylor, (2023:663) me.nyatakan bahwa me.mimpin orang lain be.rarti me.mpe.ngaruhi, 

me.mbimbing, dan me.nginspirasi. Ke.pe.mimpinan dapat digambarkan se.bagai 

ke.mampuan untuk me.mbujuk orang lain agar be.rse.dia be.rpe.rilaku se.cara be.rbe.da de.mi 

me.ncapai hasil yang diinginkan de.ngan me.libatkan pe.nge.mbangan dan komunikasi 

visi, masa de.pan, me.motivasi orang dan me.mastikan ke.te.rlibatn me.re.ka. Pite.r 
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(2023:67) me.nde.finisikan ke.pe.mimpinan se.bagai ke.mampuan yang dimiliki se.se.orang 

untuk me.mpe.ngaruhi orang lain untuk me.ncapai tujuan pe.rusahaan itu se.ndiri.  

Adapun pe.nge.rtian gaya ke.pe.mimpinan me.nurut Suganda et al., (2023) gaya 

ke.pe.mimpinan se.bagai ke.te.rampilan, skil, sikap, karakte.r yang dapat ditiru ole.h 

pe.mimpin ke.tika se.dang me.lakukan tugas me.mimpin untuk me.mpe.ngaruhi kine.rja 

bawahan. Se.dang me.nurut Armstrong & Taylor, (2023;664), Gaya ke.pe.mimpinan 

adalah pe.nde.katan yang digunakan manaje.r dalam me.njalankan ke.pe.mimpinan ke.tika 

me.re.ka be.rhubungan de.ngan anggota timnya. Kata lain gaya ke.pe.mimpinan adalah 

'gaya manaje.me.n'. Gaya  ke.pe.mimpinan  dapat diartikan se.bagai pe.rilaku atau tindakan 

ke.tika me.lakukan tugas manaje.me.n dalam  suatu  organisasi Attallah & Isnowati, 

(2023). 

Be.rdasarkan be.be.rapa pe.nge.rtian diatas, dapat disimpulkan bahwa ke.pe.mimpinan 

me.rupakan prose.s me.mpe.ngaruhi orang lain, baik individu maupun kelompok untuk 

me.ncapai tujuan be.rsama yang telah ditetapkan, yang me.libatkan ke.mampuan, sikap, 

pe.rilaku, se.rta  gaya kepemimpinan yang dite.rapkan ole.h se.orang pe.mimpin. Gaya 

ke.pe.mimpinan se.ndiri me.rupakan pe.nde.katan yang digunakan pe.mimpin dalam 

be.rinte.raksi dan me.mpe.ngaruhi bawahanya, yang me.ncakup be.rbagai 

ke.te.rampilan,sikap dan tindakan yang dapat me.mpe.ngaruhi kine.rja individu maupun 

organisasi. Seorang pemimpin yang efektif mampu mengkomunikasikan visi 

organisasi, mengambil keputusan yang tepat dan mengatur sumber daya dengan efisien. 

b. Karakteristik Kepemimpinan  

Me.nurut Suwatno, (2019:23) pe.mimpin yang e.fe.ktif me.miliki  se.jumlah 

karakte.ristik yang me.nbe.dakannya. de.lapan karake.ristik ke.pe.mimpinan yang 

be.rprinsip dije.laskan se.bagai be.rikut ini : 
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4) Te.rus be.lajar: pe.mimpin yang be.rprinsip me.mandang hidup se.bagai prose.s 

pe.mbe.lajaran tanpa he.nti. Se.orang pe.mimpin akan te.rus me.nge.mbangkan 

pe.nge.tahuan, ke.te.rampilan, dan pe.ngalaman de.ngan me.ngikuti pe.latihan, 

me.nde.ngarkan orang lain, be.rtanya, se.rta, me.ningkatkan rasa ingin tahu. 

5) Be.rorie.ntasi pada pe.layanan: pe.mimpin yang be.rprinsip me.lihat ke.hidupan se.bagai 

misi untuk me.layani, bukan se.kadar karie.r. Ukuran ke.be.rhasilan se.orang pe.mimpin 

adalah ke.mampuan me.mbantu orang lain dan tanggung jawab moral se.rta 

pe.layanan ke.pada bawahan. 

6) Me.mancarkan e.ne.rgi positif: pe.mimpin me.miliki sikap optimis, antusias, dan pe.nuh 

harapan. Se.orang pe.mimpin akan me.mpe.ngaruhi orang-orang dise.kitarnya. 

7) Me.mpe.rcayai orang lain: pe.mimpin yang be.rprinsip pe.rcaya bahwa se.tiap individu 

me.miliki ponte.nsi te.rse.mbunyi.  

8) Hidup se.imbang: se.orang pe.mimpin mampu me.nge.lola diri de.ngan baik ,tidak 

fanatik dan tidak me.njadi budak re.ncana-re.ncana me.re.ka se.ndiri. se.orang pe.mimpin 

harus jujur pada diri se.ndiri, me.ngakui ke.salahan, se.rta me.njaga ke.se.imbangan antar 

ke.be.rhasilan dan ke.gagalan. 

9) Me.lihat hidup se.bagai pe.tualangan: pe.mimpin me.miliki sikap kre.atif, fle.ksibe.l, 

be.rani, dan dinamis dalam me.nghadapi tantangan. 

10) Sine.rgistik: pe.mimpin harus me.nciptakan solusi kre.atif yang me.mpe.rbaiki situasi 

tanpa kompromi yang me.rugikan salah satu pihak. 

11) Be.rlatih me.mpe.rbarui diri: se.orang harus me.miliki dime.nsi ke.pribadian manusia 

se.pe.rti fisik, me.ntal, e.mosi, dan spiritual. De.ngan pe.mbaruan diri se.cara 

be.rkala,me.re.ka me.mpe.rkuat karakte.r dan se.mangat me.layani. 
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c. Indikator-Indikator Gaya Kepemimpinan  

Me.nurut Hariyati & Sunardi (2024), gaya ke.pe.mimpinan me.miliki be.be.rapa 

indikator yang me.njadi acuan dalam me.nilai e.fe.ktivitas se.orang pe.mimpin dalam 

me.mimpin organisasi.:   

1) Ke.mampuan me.ngambil ke.putusan adalah salah ke.te.rampilan yang sangat 

pe.nting dalam ke.hidupan se.hari-hari maupun dalam dunia bisnis. 

2) Ke.mampuan me.motivasi adalah ke.te.rampilan yang sangat pe.nting baik dalam 

ke.hidupan pribadi maupun dalam konte.ks ke.pe.mimpinan dan manaje.me.n. 

3) Ke.mampuan komunikasi adalah ke.te.rampilan yang sangat pe.nting dalam be.rbagai 

aspe.k ke.hidupan, baik dalam ke.hidupan pribadi,profe.sional, maupun sosial 

4) Ke.mampuan me.nge.ndalikan bawahan, me.rupakan salah satu ke.te.rampilan 

pe.nting yang harus dimiliki ole.h se.orang pe.mimpin atau manaje.r.  

5) Tanggung jawab. me.rupakan salah satu nilai pe.nting yang harus dimiliki ole.h 

se.tiap individu dalam ke.hidupan.  

6) Ke.mampuan me.nge.ndalikan e.mosi, adalah ke.te.rampilan yang sangat pe.nting 

untuk dimiliki dalam ke.hidupan se.hari-hari.       

d. Gaya Kepemimpinan 

Me.nurut Robbins & Judge., (2024:411) te.rdapat 4 gaya ke.pe.mimpinan utama yang 

dapat dite.rapkan ole.h se.orang pe.mimpin dalam me.nge.lola dan me.ngarahkan anggota 

timnya, masing-masing dengan pendekatan dan karakteristik yang berbeda. 

Pemilihan gaya kepemimpinan yang tepat sangat penting karena dapat 

mempengaruhi motivasi, kinerja dan kepuasan kerja anggota tim, serta efektivitas 

pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Salah satunya adalah: 

1) Ke.pe.mimpinan Karismatik 
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Karisma (dari bahasa Yunani yang be.rarti “karunia”) se.bagai “kualitas 

te.rte.ntu dari ke.pribadian individu, be.rdasarkan yang me.mbe.dakannya dari orang 

biasa dan dipe.rlakukan se.bagai orang dibe.rkahi de.ngan ke.kuatan supe.rnatural, 

manusia supe.r, atau se.tidaknya se.cara khusus luar biasa atau kualitas. Ini tidak 

dapat diakse.s ole.h orang biasa dan dianggap se.bagai be.rasal dari ilahi atau se.bagai 

te.ladan, dan atas dasar individu yang be.rsangkutan dipe.rlakukan se.bagai 

pe.mimpin ada be.be.rapa Karakte.ristik utama yang dimiliki pe.mimpin yang 

karismatik: 

a. Visi dan artikulasi: me.miliki visi se.bagai tujuan untuk me.re.ncanakan masa 

de.pan yang le.bih baik 

b. Me.ngambil re.siko pribadi: be.rse.dia me.nanggung risiko, me.nge.luarkan 

biaya, dana be.rkorban untuk me.ncapai visi. 

c. Ke.pe.kaan te.rhadap ke.butuhan pe.ngikut; me.miliki e.mpati dan re.sponsif 

te.rhadap ke.butuhan se.rta pe.rasaan orang lain. 

d. Pe.rilaku yang tidak konve.nsional: be.rani me.lakukan tindakan yang inovatif 

dan be.rbe.da dari norma-norma yang ada. 

2) Ke.pe.mimpinan laisse.z-faire. 

Gaya ke.pe.mimpinan laisse.z-faire. adalah yang me.libatkan pe.ngunduran diri 

se.cara pasif dan pe.nghindaran dari tanggung jawab ke.pe.mimpinan. Pe.mimpin 

de.ngan gaya ini ce.nde.rung tidak te.rlibat se.cara aktif dalam pe.ngambilan 

ke.putusan dan me.mbe.rikan ke.be.basan pe.nuh ke.pada anggota timnya tanpa 

banyak arahan atau dukungan. ada be.be.rapa Karakte.ristik Pe.mimpin yang laisse.z-

faire. antara lain: 

a) Me.le.paskan tanggung jawab: pe.mimpin tidak aktif dalam me.nge.lola tim atau 

me.mbe.rikan arahan yang je.las. 
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b) Me.nghindari pe.ngambilan ke.putusan: pe.mimpin akan me.mbiarkan anggota 

timnya me.mbuat ke.putusan se.ndiri tanpa ke.te.rlibatan langsung. 

c) Minimnya pe.ngawasan dan bimbingan: pe.mimpin tidak me.mbe.rikan 

panduan atau dukungan yang cukup ke.pada bawahan. 

d) Kurangnya ke.te.rlibatan dalam pe.nye.le.saian masalah: pe.mimpin tidak 

be.rpe.ran aktif dalam me.ngatasi hambatan atau tantangan yang dihadapi tim. 

e) Ke.te.rgantungan pada bawahan: me.ngandalkan anggota tim untuk be.ke.rja 

se.cara mandiri tanpa inte.rve.nsi atau kontrol. 

f) Komunikasi yang le.mah: jarang me.mbe.rikan umpan balik atau instruksi yang 

je.las ke.pada timnya. 

g) Pe.mimpin kurang me.motivasi tidak be.rusaha me.ningkatkan ke.te.rampilan 

atau kine.rja tim. 

3) Ke.pe.mimpinan Transaksional 

Pe.mimpin transaksional adalah me.mbimbing pe.ngikutnya me.nuju tujuan 

yang dite.tapkan de.ngan me.nje.laskan pe.ran dan tugas yang harus dilakukan 

bawahan . Me.re.ka juga me.mbe.rikan pe.nghargaan atau hukuman se.suai de.ngan 

kine.rja bawahan se.rta me.lakukan inte.rve.nsi, baik se.cara aktif maupun pasif, 

(misalnya, manaje.me.n de.ngan pe.nge.cualian). Ada be.be.rapa karakte.ristik 

pe.mimpinan yang transaksional antara lain: 

a) Imbalan be.rsyarat: kontrak pe.rtukaran imbalan atas usaha, me.njanjikan 

imbalan atas kine.rja yang baik, me.ngakui pe.ncapaian. 

b) Manaje.me.n de.ngan pe.nge.cualian (aktif): me.ngawasi dan me.ncari 

pe.nyimpangan dari aturan dan standar, me.ngambil tindakan kore.ktif.  

c) Manaje.me.n de.ngan pe.nge.cualian (pasif): me.lakukan inte.rve.nsi hanya jika 

standar tidak te.rpe.nuhi. 
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4) Pe.mimpin Transformasional  

Pe.mimpin transformasional adalah pe.mimpin yang me.mbe.ri inspirasi 

ke.pada pe.ngikutnya untuk me.ngesampingkan ke.pe.ntingan pribadi de.mi 

ke.baikan organisasi. Ada be.be.rapa Karakte.ristik pe.mimpinan yang 

Transformational antara lain: 

a) Pe.ngaruh yang Ide.al: Me.mbe.rikan visi dan rasa misi, me.nanamkan 

ke.banggaan, me.ndapatkan rasa hormat dan ke.pe.rcayaan.  

b) Motivasi yang Inspiratif: Me.ngkomunikasikan harapan yang tinggi, 

me.nggunakan simbol untuk me.mfokuskan upaya, me.ngungkapkan tujuan 

pe.nting de.ngan cara yang se.de.rhana. 

c)  Stimulasi Inte.le.ktual: me.ningkatkan ke.ce.rdasan, rasionalitas, dan ke.mampuan 

pe.me.cah masalah   

d) Pe.rtimbangan Individual: Me.mbe.rikan pe.rhatian pribadi dan  me.mpe.rlakukan 

se.tiap karyawan se.cara individual, me.latih, me.mbe.ri nasihat. 

  Armstrong & Taylor, (2023:666) me.nyarankan agar pe.mimpin 

transformasional  me.lakukan pe.nge.mbangan visi yang me.nantang dan me.narik 

be.rsama karyawan, me.mastikan bahwa ada re.ncana yang je.las dan te.rstruktur untuk 

me.ncapai visi te.rse.but, me.nje.laskan visi me.njadi langkah-langkah konkre.t dan 

me.ne.rje.mahkannya ke.dalam tindakan yang nyata, me.nginspirasi karyawan de.ngan 

ke.yakinan diri dan pandangan positif  te.rhadap visi se.rta cara pe.ncapaian, 

me.laksanakan visi me.lalui tahapan- tahapan ke.cil yang te.re.ncana, sambil me.rayakan 

se.tiap ke.be.rhasilan se.bagai langkah maju. 
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e. Model Kepemimpinan 

Me.nurut Armstrong & Taylor, (2023:665) te.rdapat e.nam model ke.pe.mimpinan 

yang me.njadi dasar bagi se.orang pe.mimpin dalam me.njalankan pe.rannya se.cara 

e.fe.ktif: 

1) Coe.rcive. (koe.rsif): me.nuntut ke.patuhan (digunakan dalam krisis atau de.ngan 

orang-orang yang be.rmasalah). 

2)  Authoritative. (Otoritatif): me.mobilisasi orang (digunakan ke.tika dibutuhkan visi 

dan arah baru). 

3) Affiliative. (Afiliatif): me.nciptakan ke.harmonisan (digunakan untuk 

me.nye.mbuhkan luka dan untuk me.motivasi orang yang se.dang te.rte.kan). 

4)  De.mocratic (De.mokratis): me.mbe.ntuk konse.nsus (digunakan untuk 

me.mbangun ke.se.pakatan dan me.ndapatkan kontribusi). 

5) Pace.se.tting: me.ne.tapkan standar yang tinggi (digunakan untuk me.ndapatkan 

hasil yang ce.pat dari tim yang te.rmotivasi). 

6) Coaching: me.nge.mbangkan orang (untuk me.ningkatkan kine.rja dan 

me.nge.mbangkan ke.kuatan). 

f. Peran Kepemimpinan  

Me.nurut Pite.r, (2023:68) se.orang pe.mimpin pe.rlu me.njalankan pe.ran 

ke.pe.mimpinan yang me.ncakup be.rbagai aspe.k pe.nting dalam me.ngarahkan, 

me.mbimbing, dan me.motivasi anggota organisasi untuk me.ncapai tujuan yang te.lah 

dite.tapkan, pe.ran se.orang pe.mimpin pe.rlu me.laksanakan pe.ran ke.pe.mimpinan yakni: 

i. Pe.ran se.bagai katalisator adalah se.orang pe.mimpin harus me.numbuhkan 

pe.mahaman dan ke.sadaran orang-orang yang dipimpinnya agar tindakan yang 

dilakukan untuk ke.pe.ntingan se.mua anggota organisasi, kare.na itu tugas se.orang 

pe.mimpin. Adapun tugas pe.mimpin se.bagai katalisator yaitu: 
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a) Me.lakukan ide.ntifikasi masalah yang dihadapi ole.h ke.lompok baik, 

masalah inte.rnal maupun masalah e.kste.rnal. 

b) Me.rumuskan masalah yang paling pe.nting dan masalah yang sangat se.ring 

te.rjadi atau dihadapi ole.h anggota ke.lompok. 

c) Me.rumuskan faktor-faktor yang me.nye.babkan timbulnya se.buah masalah 

dan me.ncari be.rbagai alte.rnatif pe.me.cahan masalahnya. 

ii. Pe.ran pe.mimpin se.bagai fasilitator adalah se.orang pe.mimpin tidak hanya 

be.rpe.ran se.bagai pe.maksa ke.he.ndaknya, me.lainkan aktif me.mbe.rikan be.rbagai 

ke.mudahan untuk para anggotanya. Adapun cara yang dapat dilakukan 

pe.mimpin se.bagai fasilitator adalah se.bagai yaitu: 

a) Me.nujukkan cara-cara me.mpe.role.h bantuan dari pihak-pihak yang te.rkait 

de.ngan program yang se.dang atau akan dilaksanakan  

b) Me.ngorganisasikan ke.giatan para anggota untuk me.mudahkan organisasi 

me.ncapai tujuan. 

c) Me.mbuat ke.putusan yang me.ngacu ke.pada pe.nyusunan skala prioritas, 

tugas-tugas yang he.ndak dike.rjakan ole.h oraganisasi dan para anggotanya. 

iii. Pe.ran se.bagai pe.me.cah Masalah adalah se.orang pe.mimpin harus mampu 

be.rtindak se.cara ce.pat, te.pat dan tanggap te.rhadap pe.rmasalahan yang dihadapi 

ole.h organisasi dan be.rusaha, me.me.cahkan masalah te.rse.but. 

iv. Pe.ran se.bagai pe.nghubung sumbe.r adalah se.orang pe.mimpin se.bagai 

pe.nghubung sumbe.r harus be.rupaya me.ncari sumbe.r-sumbe.r yang be.rkaitan 

de.ngan kondisi dan ke.butuhan organisasi. de.ngan sumbe.r-sumbe.r te.rse.but, 

pe.mimpin dapat me.mbantu organisasi atau ke.lompok untuk me.ngatahui cara-

cara pe.nde.katan yang dapat dilakukan dalam me.mpe.role.h bantuan yang 

dipe.rlakukan dalam rangka me.me.cahkan masalah yang se.dang dihadapi . 
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v. Pe.ran pe.mimpin se.bagai komunikator adalah se.orang pe.mimpin harus mampu 

me.ngomunikasikan gagasan-gagasannya ke.pada orang lain, yang se.lanjutnya 

me.nyampaikan ke.pada orang lain se.cara be.rke.lanjutan, dalam be.ntuk 

komunikasi 2 arah dan disampaikan se.cara luas, yang me.ncakupi para pe.laksana 

dan khalayak sasaran pe.rlu me.nguasai te.knik be.rkomunikasi se.cara e.fe.ktif  

3) Kompensasi  

a. Pengertian Kompensasi  

Me.nurut me.nurut Drastyana, (2021:7) Kompe.nsasi adalah “se.mua pe.ndapatan 

yang be.rbe.ntuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang dite.rima karyawan 

se.bagai imbalan atas jasa yang dibe.rikan ke.pada pe.rusahaan, kompe.nsasi me.rupakan 

unsur biaya pe.nge.luaran bagi pe.rusahaan yang dike.luarkan se.bagai balasan jasa pada 

karyawan atas pe.ngorbanan sumbe.r daya (waktu ,te.naga,dan pikiran) se.rta kompe.te.nsi 

(pe.nge.tahuan ke.ahlian dan ke.mampuan) yang te.lah me.re.ka be.rikan se.lama pe.riode. 

waktu te.rte.ntu se.bagai sumbangan pada pe.ncapaian tujuan organisasi dan dite.rima ole.h 

karyawan se.bagai pe.ndapatan yang me.rupakan bagian dari hubungan ke.pe.gawaian yang 

dike.mas dalam suatu siste.m imbalan jasa”. se.me.ntara me.nurut Priyono, (2023:30) 

Kompe.nsasi me.rupakan suatu be.ntuk imbalan jasa atau pe.nghargaan yang dibe.rikan 

ke.pada individu kare.na te.lah me.laksanakan dan me.nye.le.saikan suatu pe.ke.rjaan te.rte.ntu 

yang ditugaskan,se.rta te.lah me.ncapai suatu standar atau targe.t yang dite.tapkan.  

Me.nurut Rahmat e.t al., (2024) Kompe.nsasi adalah be.ntuk imbalan yang dite.rima 

ole.h karyawan se.bagai pe.ngganti kontribusi me.re.ka pada pe.rusahaan, yang be.rdampak 

pada pe.ningkatan kualitas kine.rja, motivasi, dan ke.puasan ke.rja, baik dalam be.ntuk 

finansial maupun non finansial. Kompe.nsasi me.rupakan totalitas imbalan yang dite.rima 

karyawan atas kontribusinya ke.pada pe.rusahaan, yang me.ncakup aspe.k finansial dan 
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non finansial, se.rta me.miliki pe.ran pe.nting dalam me.ningkatkan motivasi, kine.rja, dan 

ke.puasan ke.rja karyawan. 

b. Jenis-Jenis Kompensasi  

Kompe.nsasi me.nurut Afandi, (2021:192) me.mpunyai 3 kompe.ne.n se.bagai be.rikut: 

1) Pe.mbayaran uang se.cara langsung (dire.ct financial payme.nt) dalam be.ntuk gaji, 

dan inte.nsif atau bonus/komisi. 

2) Pe.mbayaran tidak langsung (indire.ct payme.nt) dalam be.ntuk tunjangan dan 

asuransi. 

3) Ganjaran non-finansial (non-financial re.wards) se.pe.rti jam ke.rja yang fleksibel 

dan kantor yang be.rge.ngsi. 

c. Tujuan Diadakan Pemberian Kompensasi 

Me.nurut Afandi, (2021:193) tujuan me.mbe.rikan kompe.nsasi ada 8 yaitu:  

1) Ikatan ke.rja Sama: de.ngan pe.mbe.rian kompe.nsasi te.rjalinnya ikatan ke.rja sama 

formal antara pe.rusahaan de.ngan karyawan. Karyavan harus me.nge.rjakan tugas-

tugasnya de.ngan baik, se.dangkan pe.rusahan wajib me.mbayar kompe.nsasi yang 

dise.pakati. 

2) Me.mbe.rikan ke.puasan ke.rja bagi karyawan dan pe.rusahaan: Balasan jasa 

memungkinkan karyawan memenuhi kebutuhan fisik dan sosial mereka,sehingga 

meningkatkan kepuasan kerja. 

3) Pe.ngadaan e.fe.ktif: Jika program kompe.nsasi yang menarik memudahkan 

perusahaan mendapatkan karyawan yang berkualitas.  

4) Se.bagai Motivasi Ke.rja: Jika balas jasa yang dibe.rikan cukup be.sar, manaje.r akan 

mudah me.motivasi bawahannya. 
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5) Stabilitas Karyawan: De.ngan program kompe.nsasi atas prinsip adil dan layak se.rta 

e.kste.rnal konsiste.nsi yang kompe.ntitif maka stabilitas karyawan le.bih te.rjamin 

kare.na turnove.r re.latif ke.cil. 

6) Disiplin Ke.rja: De.ngan pe.mbe.rian balas jasa yang cukup be.sar maka disiplin 

karyawan se.makin baik. Me.re.ka akan me.nyadari se.rta me.ntaati pe.raturan-

pe.raturan yang be.rlaku. 

7) Pe.ngaruh Se.rikat Buruh: De.ngan program kompe.nsasi yang baik pe.ngaruh se.rikat 

buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan be.rkonse.ntrasi pada pe.ke.rjaannya.   

8) Pe.ngaruh Pe.me.rintahan: Jika program kompe.nsasi se.suai de.ngan undang-undang 

pe.rburuhan yang be.rlaku (se.pe.rti batas upah minimun) maka inte.rve.nsi 

pe.me.rintah dapat dihindarkan. 

d. Sistem Kompensasi  

Me.nurut Drastyana, (2021:14) siste.m kompe.nsasi me.ncakup be.rbagai aspe.k yang 

be.rkaitan de.ngan pe.mbe.rian imbalan ke.pada karyawan atas kontribusi me.re.ka dalam 

organisasi: 

1) Pie.ce. Rate.: Siste.m yang dise.but se.bagai upah borongan, me.mbe.rikan imbalan 

be.rdasarkan kuantitas barang atau pe.ke.rjaan yang dise.le.saikan ole.h pe.ke.rja. 

Siste.m ini biasanya dite.rapkan dise.ktor informal se.pe.rti pe.nggalian, pasir kuarsa, 

pe.mbuatan batu bata dan ge.nte.ng di pe.de.saan, se.rta pe.ke.rjaan pe.ngrajin. Dise.ktor 

formal, siste.m ini pe.rnah dite.rapkan di industri garme.n dan pe.rke.bunan. 

2) Pe.rson Base.d: Dalam siste.m ini, be.samya re.mune.rasi yang dibayarkan te.rgantung 

pada orang yang jadi pe.njual te.naga. Cara ini digunakan ole.h pe.me.rintah yang 

me.ne.tapkan re.mune.rasi pe.gawai ne.ge.ri atas dasar "golongan gaji dan pangkat" 

se.dangkan "golongan gaji" dan "pangkat" me.re.ka didasarkan pada ijazah yang 

me.re.ka miliki. 
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3) Marke.t Base.d: Dalam siste.m ini, pe.mbe.ri ke.rja cukup me.nge.ce.k be.rapa be.sar 

upah atau gaji untuk pe.ke.rjaan te.rte.ntu di suatu dae.rah te.rte.ntu dan me.nggunakan 

"harga pasaran" upah untuk pe.mbantu rumah tangga dan pe.ke.rjaan-pe.ke.rjaan 

se.je.nis. Untuk organisasi ke.cil se.pe.rti kantor pe.ngacara/konsultan hukum, kantor 

akuntan publik, konsultan manaje.me.n, klinik pe.ngobatan, dan organisasi se.je.nis 

yang jumlah te.naga ke.rja dan je.nis pe.ke.rjaannya hanya be.lasan juga me.nggunakan 

"harga pasaran" ini se.bagai patokan. 

4) Job Base.d: Untuk organisasi be.sar, khususnya pe.rusahaan, yang struktur 

organisasinya cukup be.sar de.ngan puluhan bahkan ratusan jabatan dan 

me.mpe.ke.rjakan ratusan bahkan ribuan orang, cara me.ne.tapkan be.sarnya 

re.mune.rasi umumnya didasarkan pada "pe.ke.rjaan yang dilaksanakan" ole.h 

se.orang pe.ke.rja, bukan kualifikasi pe.ke.rja te.rse.but. Cara ini adalah yang dise.but 

job base.d atau job value. base.d, 

e. Indikator-Indikator Kompensasi 

Me.nurut Zunaidah e.t al., (2020:9), se.tiap pe.rusahaan me.miliki krite.ria yang 

be.rbe.da dalam me.ne.ntukan kompe.nsasi bagi karyawannya:  

1) Upah dan gaji: hak pe.ke.rja/buruh yang dite.rima dan dinyatakan dalam be.ntuk 

uang se.bagai imbalan dari pe.ngusaha / pe.mbe.ri ke.rja ke.pada pe.ke.rja / buruh yang 

dite.tapkan dan dibayarkan me.nurut suatu pe.rjanjian ke.rja, ke.se.pakatan, atau 

pe.raturan pe.rundang-undangan, gaji adalah balas jasa dalam be.ntuk yang dite.rima 

karyawan se.bagai konse.kue.nsi dari ke.dudukannya se.bagai se.orang karyawan 

yang me.mbe.rikan te.naga dan pikiran dalam me.ncapai tujuan pe.rusahaan. 

2) Inse.ntif: me.rupakan imbalan langsung yang dibayarkan ke.pada karyawan kare.na 

kine.rjanya me.le.bihi standar yang dite.ntukan. 
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3) Tunjagan: tambahan be.ne.fit yang ditawarkan pada pe.ke.rja atau karyawan, 

misalnya pe.makaian ke.ndaraan pe.rusahaan, makan siang gratis, bunga pinjaman 

re.ndah atau tanpa bunga, jasa ke.se.hatan, bantuan liburan, dan ske.ma pe.mbe.lian 

saham. 

4) Fasilitas: se.gala se.suatu yang te.rdapat dalam pe.rusahaan yang dite.mpati dan 

dinikmati ole.h karyawan baik dalam hubungan langsung de.ngan pe.ke.rjaan 

maupun untuk ke.lancaran pe.ke.rjaan. Pe.rusahaan he.ndaknya me.nye.diakan 

fasilitas-fasilitas yang me.nye.nangkan bagi karyawan, misalnya fasilitas te.mpat 

ibadah dan lain se.bagainya. 

f. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

 Me.nurut Drastyana, (2021:12) te.rdapat be.be.rapa faktor yang me.mpe.ngaruhi 

pe.mbe.rian kompe.nsasi, yang dapat me.ne.ntukan be.saran se.rta je.nis imbalan yang 

dite.rima karyawan: 

1) Faktor inte.rnal organisasi 

a) Dana organisasi: Ke.mampuan organisasi untuk me.laksanakan kompe.nsasi 

te.gantung pada dana yang te.himpun untuk ke.pe.rluan te.rse.but. 

b) Se.rikat pe.ke.rja: Para pe.ke.rja yang te.rgabung dalam se.rikat pe.ke.rja juga dapat 

me.mpe.ngaruhi pe.laksanaan atau pe.ne.tapan kompe.nsasi dalam suatu 

pe.rusahaan. 

2) Faktor Pribadi Karyawan  

a) Produktifitas ke.rja: Produktifitas ke.rja dipe.ngaruhi ole.h pre.stasi ke.rja. pre.stasi 

ke.rja me.rupakan faktor yang dipe.rhitungkan dalam pe.ne.tapan kompe.nsasi.  

b) Posisi dan jabatan: Posisi dan jabatan be.rbe.da be.rimplikasi pada pe.rbe.daan 

be.sarnya kompe.nsasi, posisi dan jabatan se.se.orang dalam organisasi 

me.nunjukkan ke.be.radaan dan tanggung jawabnya dalam organisasi. 
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c) Pe.ndidikan dan pe.ngalaman: Se.lain posisi dan jabatan pe.ndidikan dan 

pe.ngalaman ke.rja juga me.rupakan faktor yang me.mpe.ngaruhi be.sarnya 

kompe.nsasi Pagawai yang le.bih be.rpe.ngalaman dan pe.ndidikan le.bih tinggi 

akan me.ndapat kompe.nsasi yang le.bih be.sar dari pe.gawai yang kurang 

be.rpe.ngalaman atau le.bih re.ndah tingkat pe.ndidikannya 

d) Je.nis dan sifat pe.ke.rjaan: Be.sarnya kompe.nsasi pagawai yang be.ke.rja 

dilapangan be.rbe.da de.ngan pe.ke.rjaan yang be.ke.rja dalam ruangan, de.mikian 

juga kompe.nsasi untuk pe.ke.rjaan manaje.me.n be.rbe.da de.ngan pe.ke.rjaan te.knis. 

pe.mbe.rian kompe.nsasi yang be.rbe.da ini se.lain kare.na pe.rtimbangan sikap 

pe.gawai juga ke.re.na be.sarnya re.siko dan tanggung jawab pe.gawai te.rse.but. 

3) Faktor Eksternal  

a) Pe.nawaran dan Pe.rmintaan ke.rja: Me.ngacu pada hukum e.konomi pasar 

be.bas,kondisi dimana pe.nawaran (supply) te.naga ke.rja yang le.bih dari 

pe.rmintaan (de.mand) akan me.nye.babkan re.ndahnya kompe.nsasi yang dibe.rikan 

b) Biaya Hidup: Be.sarnya kompe.nsasi te.rutama upah dan gaji harus se.suai de.ngan 

be.sarnya biaya hidup (cost of living) 

c) Ke.bijaksanaan Pe.me.rintah: Se.bagai pe.me.gang ke.bijakan pe.me.rintah be.rupaya 

me.lindungi rakyatnya dari ke.se.we.nang-we.nangan dan ke.adilan. 

d) Kondisi Pe.re.konomian Nasional: Kompe.nsasi yang dite.rima ole.h pe.gawai di 

ne.gara-ne.gara maju jauh le.bih be.sar dari yang dite.rima ne.gara-ne.gara 

be.ke.mbang atau ne.gara miskin. 

4) Turnover Intention 

a. Pengertian Turnover Intention 

Me.nurut Agung e.t al., (2022)  inte.ntion adalah ke.inginan atau niat yang timbul 

pada diri se.se.orang untuk me.lakukan se.suatu, se.dangkan turnove.r yaitu be.rhe.ntinya atau 
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pe.narikan diri se.orang karyawan dari te.mpatnya be.ke.rja. Jadi turnove.r inte.ntion adalah 

“inte.nsitas ke.inginan ke.luar dari pe.rusahaan kare.na be.rbagai alasan diantaranya yaitu 

ke.inginan untuk me.ndapatkan pe.ke.rjaan yang le.bih baik”. Me.nurut Hisbih e.t al., (2023) 

turnove.r inte.ntion adalah ke.inginan inte.rnal karyawan untuk se.ge.ra me.ninggalkan 

pe.rusahaan dan pe.rasaan dan ke.inginan yang didorong ole.h be.rbagai faktor se.pe.rti 

masalah tingkat gaji (re.ward), masalah ke.luarga,  lingkungan, bisnis dan lainnya. 

Se.me.ntara me.nurut Sitohang, (2023) turnove.r inte.ntion me.rupakan ke.inginan se.se.orang 

untuk me.ninggalkan suatu organisasi atau pe.rusahaan kare.na me.rasa tidak nyaman dan 

be.rniat untuk me.ncari pe.ke.rjaan yang le.bih baik se.dangkan me.nurut Attallah & Isnowati, 

(2023) turnove.r inte.ntion me.rupakan ke.inginan untuk me.ninggalkan organisasi se.cara 

se.ngaja dan sadar, artinya karyawan te.rse.but re.la me.ninggalkan pe.ke.rjaannya di 

pe.rusahaan. 

Turnove.r inte.ntion me.nurut Drastyana, (2021:44) bahwa ke.inginan karyawan 

untuk me.ninggalkan pe.ke.rjaannya dise.babkan kare.na karyawan ingin me.ndapatkan 

pe.ke.rjaan yang le.bih baik dibandingkan pe.ke.rjaan se.karang yang te.lah ia dapatkan. 

Ke.inginan te.rse.but be.lum dapat diwujudkan dalam be.ntuk pe.rilaku nyata kare.na 

karyawan akan me.ngalami prose.s be.rfikir te.rle.bih dahulu, se.be.lum pada akhirnya 

me.mutuskan untuk me.ninggalkan pe.ke.rjaannya dan pindah ke. pe.rusahaan lain. 

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Faktor pe.nye.bab utama te.rjadinya turnove.r inte.ntion karyawan me.nurut Agung e.t 

al., (2022) be.rikut ini: 

1)  De.sirability of le.aving  

De.sirability of le.aving atau ke.inginan untuk me.ninggalkan pe.ke.rjaan 

dipe.ngaruhi ole.h tiga faktor utama: 



29 
 

a) Re.ndahnya ke.puasan ke.rja, pe.nye.babnya adalah ke.tidakcocokan antara 

karyawan de.ngan pe.ke.rjaan atau de.ngan organisasi. 

b) Guncangan te.rhadap karyawan dapat be.rupa konflik inte.rpe.rsonal antar te.man 

se.ke.rja atau antara karyawan de.ngan atasan. 

c) Alasan Pribadi, se.pe.rti karir baru, me.ne.ruskan se.kolah, ke.se.hatan, me.ngurus 

anak atau me.lahirkan.  

2) E.ase. of le.aving 

E.ase. of le.aving (ke.mudahan untuk me.ninggalkan pe.ke.rjaan) dipe.ngaruhi ole.h 

kondisi pasar te.naga ke.rja yang baik atau banyak pe.luang bagi karyawan se.hingga 

le.bih mudah me.ndapatkan pe.rke.rjaan baru. pe.nge.tahuan, ke.te.rampilan, dan 

ke.mampuan yang dimiliki karyawan dapat me.mbantu me.re.ka be.radaptasi dite.mpat 

ke.rja baru. 

3) Job Alte.rnative. 

Job Alte.rnative. adalah te.rse.dianya tawaran pe.ke.rjaan baru se.hingga 

me.mudahkan karyawan me.ndapatkan pe.ke.rjaan, be.rdasarkan pe.ngalaman 

se.se.orang, hal ini me.mpunyai kore.lasi yang kuat de.ngan tingkat turnove.r. 

c. Indikator-Indikator Turnover Intention 

Me.nurut Drastyana, (2021:51) te.rdapat tiga indikator utama yang me.mpe.ngaruhi 

ke.putusan karyawan untuk me.ninggalkan pe.ke.rjaannya antara lain:  

1) Pikiran-Pikiran Untuk be.rhe.nti (thoughts of quitting): Me.nce.rminkan individu untuk 

be.rpikir ke.luar dari pe.ke.rjaan atau te.tap be.rada di lingkungan pe.ke.rjaan. 

2) Ke.inginan untuk me.ninggalkan (inte.ntion to quit): Me.nce.rminkan individu untuk 

me.ncari pe.ke.rjaan pada organisasi lain.  
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3) Ke.inginan Untuk Me.ncari Pe.ke.rjaan Lain (Inte.ntion to se.arch for anothe.r job): 

Me.nce.rminkan individu yang be.rniat untuk ke.luar, apabila te.lah me.ndapat pe.ke.rjaan 

yang le.bih baik. 

d. Jenis- Jenis Turnover Intention 

Me.nurut Drastyana, (2021:44) te.rdapat 2 je.nis turnove.r inte.ntion yaitu : 

1) Dibe.rhe.ntikan 

Karyawan dibe.rhe.ntikan dari pe.rusahaan dise.babkan ole.h be.rbagai se.bab, 

misalnya te.lah me.masuki usia pe.nsiun, atau karyawan yang me.ngalami cacat akibat 

ke.ce.lakaan ke.rja atau pe.nyakit, yang me.ngakibatkan ke.tidakmampuan untuk 

me.lanjutkan pe.ke.rjaan. Dalam kasus ini, karyawan dapat dipe.nsiunkan dini de.ngan 

pe.rtimbangan bahwa ke.mampuan ke.rjanya te.lah be.rkurang se.cara signifikan. Se.lain 

itu, Karyawan me.lakukan tindakan yang me.rugikan pe.rusahaan, se.pe.rti pe.nipuan, 

pe.ncurian, atau tindakan kriminal lainnya. Pe.mbe.rhe.ntian ini me.rupakan tindakan 

te.gas pe.rusahaan atas pe.langgaran yang dilakukan. 

2) Be.rhe.nti Se.ndiri 

Karyawan be.rhe.nti de.ngan ke.inginan atau pe.rmohonan se.ndiri, untuk ke.luar 

dari pe.rusahaan, tanpa campur tangan pihak pe.rusahaan, misalnya kare.na masalah 

lingkungan ke.rja yang kurang kondusif, kompe.nsasi yang kurang, atau je.njang 

karir yang tidak je.las atau ke.tidaknyamanan lainnya. Alasan se.pe.rti ini te.rkadang 

tidak dapat diprose.s ole.h pihak sumbe.r daya manusia dan be.rusaha untuk 

dipe.rtahankan de.ngan pe.rtimbangan be.rbagai hal misalnya, meskipun 

ke.mampuan karyawan masih dibutuhkan, jika karyawan te.rse.but me.rasa tidak 

dihargai atau tidak memiliki masa depan diperusahaan, maka karyawan tersebut 

akan diprose.s untuk dibe.rhe.ntikan.  
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B. Penelitian Terdahulu 

Se.bagai bahan pe.rtimbangan, be.rikut adalah be.be.rapa hasil rise.t te.rdahulu yang 

me.miliki ke.te.rkaitan de.ngan topik variabe.l, disajikan pada Tabe.l 2.1 be.rikut: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu  

 
Variabel 

Penelitian 
Judul Peneliti 

Jumlah 

Sampel 
Hasil 

Acreditation 

Pe.ngaruh 

gaya 

ke.pe.mimpina

n te.rhadap 

turnove.r 

inte.ntion 

Pe.ngaruh 

ke.pe.mimpi

nan, 

ke.te.rlibatan 

ke.rja dan 

kompe.nsasi 

finansial 

te.rhadap 

niat ke.luar 

karyawan 

Agung e.t 

al.,(2022

) 

52 

karyawan 

te.tap Hote.l 

Je.para Indah 

Hasil 

menunjukkan 

bahwa 

Ke.pe.mimpina

n be.rpe.ngaruh 

ne.gatif 

te.rhadap niat 

ke.luar 

karyawan 

 

 

Pe.ngaruh 

Stre.ss 

Ke.rja dan 

Gaya 

Ke.pe.mim

pinan 

te.rhadap 

Turnove.r 

Inte.ntion 

di PT 

Harapan 

Solusi 

Utama 

 

Rasjid & 

Putri, 

(2021) 

32  Sampe.l 

karyawan 

PT.harapan 

solusi utama 

Hasil 

menunjukkan 

bahwa Gaya 

ke.pe.mimpina

n (X2) 

be.rpe.ngaruh 

ne.gatif dan 

signifikan 

te.rhadap 

variabe.l 

Turnove.r 

Inte.ntion  (Y). 

 

Pengaruh 

gaya 

kepemimp

inan, 

budaya 

organisasi, 

dan 

kepuasan 

kerja 

terhadap 

turnover 

intention 

dishope 

express 

tembalang 

hub 

 

Attallah 

& 

Isnowati

., (2024) 

100 sampel  

karyawan  

shope 

express 

Hasil 

menunjukkan 

bahwa Gaya 

kepemimpina

n berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 
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Variabel 

Penelitian 
Judul Peneliti 

Jumlah 

Sampel 
Hasil 

Acreditation 

Pengaruh 

kompensasi 

terhadap 

turnover 

intention 

Mempredi

kasi 

turnover 

intention 

peran gaya 

kepemimp

inan, 

kepuasan 

kerja dan 

kompensa

si 

(Yanuari 

et al., 

2024) 

185 Sampel   Hasil 

Menunjukkan 

bahwa 

kepuasan 

kerja 

dankompensa

si memiliki 

pengaruh 

negatif 

terhadap 

turnover 

intention 

 

Pengaruh 

kompensa

si, gaya 

kepemimp

inan, 

lingkunga

n kerja, 

dan 

persepsi 

peluang 

kerja 

terhadap 

turnover 

intention 

Wulansa

ri et al., 

(2024) 

70 sampel kompensasi,g

aya 

kepemimpina

n dan 

lingkungan 

kerja 

berperngaruh 

negatif secara 

parsial 

terhadap 

turnover 

intention 

 

             Sumbe.r: Data Diolah , (2025). 

Berdasarkan Tabel 2.1 bahwa gaya kepemimpinan memiliki peran penting 

dalam mempengaruhi turnover intention karyawan. Selain itu, faktor-faktor seperti 

kepuasan kerja, kompensasi dan lingkungan kerja juga berkontribusi terhadap 

turnover intention. 

 

C. Kerangka Pemikiran  

1.   Hubungan Gaya Kepemimpinan Terhadap Turnover   Intention 

Gaya ke.pe.mimpinan merupakan  pendekatan yang digunakan manajer dalam 

menjalankan kepemimpinan saat mereka berhubungan dengan anggota timnya, 

kepemimpinan yang e.fe.ktif ditandai ole.h ke.mampuan dalam me.ngambil  ke.putusan 

yang te.pat, me.motivasi karyawan, be.rkomunikasi se.cara e.fe.ktif, me.nge.ndalikan 

bawahan, me.miliki tanggung jawab yang tinggi, se.rta mampu me.nge.ndalikan e.mosi, 

diyakini dapat me.ngurangi turnove.r inte.ntion. Adapun rise.t te.rdahulu yang dilakukan 

ole.h  Agung e.t al., (2022) me.nyatakan bahwa adanya pe.ngaruh ne.gatif yang signifikan 
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antara gaya ke.pe.mimpinan te.rhadap turnove.r inte.ntion , se.lain itu adanya hasil yang 

dilakukan Rasjid & Putri., (2021) me.nyatakan bahwa gaya ke.pe.mimpinan be.rpe.ngaruh 

ne.gatif dan signifikan te.rhadap turnover intention. 

2.   Hubungan Kompensasi Tehadap Turnover   Intention 

Kompe.nsasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung 

atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa diberikan kepada 

perusahaan , yang me.ncakup se.luruh pe.ngaturan pe.mbe.rian balas jasa bagi karyawan 

baik dalam be.ntuk finansial, se.pe.rti gaji, tunjangan, inse.ntif, maupun non-finansial, 

se.pe.rti pe.ngakuan dan ke.se.mpatan pe.nge.mbangan, me.miliki ke.te.rkaitan yang 

signifikan te.rhadap niat turnove.r karyawan. Me.nurut Agung e.t al. (2022), pe.nge.lolaan 

kompe.nsasi yang e.fe.ktif dapat me.mpe.ngaruhi ke.puasan ke.rja dan loyalitas karyawan, 

se.hingga be.rpote.nsi me.ngurangi ke.inginan me.re.ka untuk me.ninggalkan pe.rusahaan. 

Te.rdapat be.be.rapa rise.t Suganda et al., (2023) me.mpe.rkuat gagasan bahwa variabe.l 

kompe.nsasi me.miliki pe.ngaruh ne.gatif te.rhadap turnove.r inte.ntion. Te.muan ini 

me.nggambarkan bahwa kompe.nsasi me.rupakan salah satu faktor yang me.miliki 

pote.nsi be.sar dalam me.mpe.ngaruhi ke.ce.nde.rungan karyawan untuk me.ncari pe.ke.rjaan 

baru. Me.nurut Wulansari e.t al., (2024) Kompe.nsasi finansial be.rpe.ngaruh ne.gatif 

te.rhadap niat ke.luar karyawan, be.rarti bahwa se.makin tinggi atau baik kompe.nsasi 

finansial yang dibe.rikan ole.h pe.rusahaan, se.makin re.ndah niat karyawan untuk ke.luar 

dari pe.rusahaan te.rse.but. Ke.rangka pe.mikiran rise.t yang me.nggambarkan hubungan 

antar variabe.l disajikan pada Gambar 2.1: 
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Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran Penelitian 

 

 

 
   

 

 

 

 

 

 
             Sumbe.r: Data olahan 2025 

 

D. Hipotesis  

Be.rdasarkan ke.rangka pe.mikiran yang te.lah dije.laskan, maka hipote.sis yang re.le.van 

adalah se.bagai be.rikut  

H1: Adanya pe.ngaruh ne.gatif gaya ke.pe.mimpinan te.rhadap turnove.r Inte.ntion karyawan  

H2: Adanya pe.ngaruh ne.gatif Kompe.nsasi te.rhadap turnove.r inte.ntion karyawan  
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Gaya 

Kepemimpinan 

Kompensasi 

Turnover 

Intention 


