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 Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasi dan turnover intention 

pada perusahan yang bergerak pada sektor konstruksi syariah 

menggunakan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Sebanyak 172 

karyawan menjadi responden dan mengisi kuesioner. Pengolahan data 

statistik menggunakan bantuan software smart pls. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara langsung 

mampu meningkatkan komitmen organisasi dan menurunkan turnover 

intention. Hasil penelitian juga membuktikan bahwa kepuasan kerja 

berhasil menjadi variabel mediasi secara parcial dalam pengaruh antara 

kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi dan 

turnover intention. Penelitian ini secara teoritis berkontribusi pada 

pengembangan kerangka konseptual untuk penelitian di bidang 

manajemen sumber daya manusia, sementara secara praktis 

mendukung gagasan bahwa Perusahaan konstruksi syariah harus terus 

memprioritaskan kepuasan kerja dan, di sisi lain, manajer harus 

mengadopsi dan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional. 

 

Kata Kunci Kepemimpinan transformasional, Kepuasan kerja, Komitmen 

organisasi, Turnover intention 

 

I. PENDAHULUAN  

Pemerintah Republik Indonesia mengandalkan pembangunan infrastruktur untuk 

mendorong peningkatan perekonomian negara dan  menjadi salah satu faktor penting 

untuk mendongkrak perekonomian Indonesia (Angelica, 2022; Zakkiya &Purnama, 
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2022). Selain itu sektor konstruksi syariah merupakan salah satu sektor yang paling 

dinamis dibandingkan dengan sektor lainnya (Du et al., 2022). Hal ini dapat dilihat dari 

besarnya persentase sektor konstruksi syariah terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) 

sebesar 10,48% pada kuartal IV-2021 (Badan Pusat Statistik, 2021). Semakin majunya 

sektor konstruksi syariah di Indonesia ditandai dengan pesatnya pembangunan di setiap 

daerah, baik pembangunan gedung maupun sarana dan prasana transportasi. Oleh 

karena itu, selain memiliki peran penting bagi pertumbuhan ekonomi nasional, sektor 

konstruksi syariah juga memiliki peran yang berkaitan erat dengan penyerapan tenaga 

kerja (Al Ambia, 2022). Hal ini dikarenakan sektor konstruksi syariah merupakan salah 

satu sektor padat karya yang berorientasi pada manusia sehingga dapat menyerap 

banyak sumber daya manusia (SDM) di Indonesia (Rumayya et al., 2022). Untuk itu, 

seluruh stakeholder perlu memperhatikan berbagai permasalahan yang sering terjadi 

yang dapat mengakibatkan penurunan kinerja perusahaan jasa konstruksi syariah yang 

ditandai dengan menurunnya jumlah pekerja di sektor konstruksi syariah. 

Pada saat menjalankan bisnis dan mencapai sasaran, suatu organisasi dapat 

berhasil dengan peran dari sumber daya yang dimiliki (Luturlean et al., 2019). Bahkan 

beberapa ahli berpendapat bahwa unsur keuangan tidak lagi menjadi hal yang paling 

penting. Salah satu sumber daya esensial dalam kaitannya dengan perkembangan 

organisasi adalah manusia (Azeem et al., 2021; Bag et al., 2021), dimana SDM yang 

berkualitas dan berkinerja tinggi akan mempengaruhi kinerja serta kemajuan suatu 

organisasi (Chakraborty & Biswas, 2019;Webster et al., 2022; Berberoglu, 2018). Hal 

ini dikarenakan, manusia-lah yang memiliki kendali untuk mengoperasikan dan 

mengendalikan sumber daya lainnya. Organisasi membutuhkan manajemen yang 

optimal yang didukung oleh SDM yang unggul dalam mengelola semua elemen dalam 

organisasi. Keberadaan SDM yang kompeten merupakan kunci untuk mempertahankan 

karyawan yang memiliki kemampuan atau kompetensi tinggi untuk bertahan dalam 

organisasi Gyurák Babeľová et al., 2020; Piwowar-Sulej, 2021). Keinginan karyawan 

untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi sering disebut sebagai komitmen 

organisasi, sehingga pengelolaan SDM dimulai dari faktor internal yakni komitmen 

organisasi (Kim & Beehr, 2020). Salah satu tolok ukur pengelolaan SDM dinilai baik 

adalah ketika karyawan memiliki komitmen yang tinggi pada perusahaan. 

Beberapa literatur perilaku organisasi menyatakan bahwa komitmen organisasi 

mendapatkan perhatian yang cukup penting (Sarhan et al., 2020; Safari et al., 2020). 

Komitmen organisasi biasanya mengacu pada identitas individu atau nilai-nilai 

organisasi, serta ketersediaan karyawan dalam bekerja untuk organisasi dan harapan 

untuk tetap bertahan dalam organisasi (Li et al., 2017). Nilai-nilai yang terkadung 

dalam komitmen organisasi, tentunya akan berdampak positif bagi perusahaan. Semakin 

karyawan terikat pada perusahaan tempat mereka bekerja, semakin rendah niat mereka 

untuk keluar dari pekerjaan tersebut (Dai et al., 2019). Komitmen organisasi yakni 

keadaaan dimana seorang karyawan tetap selalu berpihak pada satu organisasi beserta 

dengan tujuannya, sehingga berniat untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi 

tersebut (Ahmad, 2018). 

Selain komitmen organisasi, salah satu tolok ukur bahwa organisasi dikatakan berhasil 

dalam mengelola SDM dengan baik yaitu dengan melihat tingkat perputaran karyawan 

atau yang dikenal dengan istilah turnover. Saat ini tantangan besar bagi manajemen 

organisasi adalah mempertahankan karyawan dan meminimalisir tingkat turnover 

(Aguenza & Som, 2018; Khalid &Nawab, 2018). Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk mempelajari turnover yang terjadi pada karyawan. turnover intention 
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merupakan respon yang disengaja untuk meninggalkan apapun dari organisasi (Ward et 

al., 2022) dan mengacu pada kecenderungan psikologis dan perilaku dimana karyawan 

berniat untuk meninggalkan organisasi atau profesi mereka (Wang et al., 2020). 

Turnover akan menjadi masalah serius, apabila tenaga kerja yang keluar memiliki 

keahlian, kemampuan, keterampilan dan menduduki posisi vital dalam perusahaan 

(Sumbal et al., 2018). Selain itu, turnover pada tenaga kerja juga mengakibatkan 

terjadinya peningkatan biaya, penurunan efisiensi organisasi, dan penurunan 

produktivitas karyawan (Santhanam & Srinivas, 2019; Ali et al, 2019; De Winne et al., 

2019). Berdasarkan data bahwa terjadi peningkatan turnover karyawan pada perusahaan 

sektor konstruksi syariah pada periode 2019 sampai dengan 2021. 

Salah satu faktor yang berperan dalam mempengaruhi komitmen karyawan dan turnover 

intention adalah kepemimpinan, dalam hal ini adalah kepemimpinan transformasional 

(Yucel, 2021; Nurjanah et al., 2020; 2021; Donkor et al., 2022; Tuffour et al., 2022). 

Karyawan cenderung mematuhi perubahan organisasi di bawah pemimpin 

transformasional karena berkontribusi dalam mengurangi sinisme dan  merasa jauh 

lebih puas dibandingkan dengan gaya kepemimpinan lainnya. Jika dibandingkan dengan 

gaya kepemimpinan lainnya, kepemimpinan transformasional dapat diterapkan lebih 

baik untuk mengurangi permasalahan-permasalahan yang ada pada perusahaan. Hal ini 

dikarenakan permasalahan yang terjadi di lingkungan bisnis manapun akan 

membutuhkan perhatian khusus mengenai peran pemimpin dalam mempersiapkan, 

mengelola, dan menemukan solusi yang sesuai untuk permasalahan yang sedang 

dihadapi. Jika manajer atau pemimpin suatu organisasi mempraktikkan kepemimpinan 

transformasional dengan benar, maka akan meningkatkan komitmen organisasional 

karyawan (Sobaih et al., 2022) dan mengurangi keinginan karyawan untuk berpindah 

(Gom et al., 2021). 

Beberapa penelitian terdahulu mengenai hubungan antara kepemimpinan 

transformational terhadap komitmen organisasi masih menunjukkan hasil yang tidak 

konsisten. Penelitian dari Mansor et al. (2021), Abasilim (2019) dan Rahmadi et al. 

(2020) menemukan bahwa kepemimpinan transformational tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organasasi dan menyarankan agar hubungan antara keduanya ditambahkan 

dengan model mediasi, sementara penelitian dari Park et al. (2021) dan Sahan & 

Terzioglu (2022)  menyatakan bahwa kepemimpinan transformational berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan. Penelitian yang menghubungkan 

antara kepemimpinan transformational dengan turnover intention juga masih 

menunjukkan hasil yang belum konsisten dimana penelitian dari Manoppo (2020) dan 

Eberly et al. (2017) menunjukkan kepemimpinan transformational tidak memiliki 

pengaruh langsung dengan keinginan berpindah karyawan, namun penelitian Oh & 

Chhinzer (2021) dan Park & Pierce (2020) menyimpulkan kepemimpinan 

transformasional berdampak signifikan dan negatif terhadap niat berpindah karyawan. 

Ketidakkonsintenan hasil tersebut, menarik untuk dilakukan penambahan variabel 

mediasi berupa kepuasan kerja sebagai jembatan untuk lebih menjelaskan pengaruh 

kepemimpinan transformational terhadap komitmen organisasi dan niat berpindah 

karyawan sekaligus sebagai kebaruan dalam penelitian ini. Kepuasan kerja merupakan 

emosi positif yang dirasakan karyawan selama melaksanakan tugas dan pekerjaannya 

sehingga ketika karyawan yang memiliki tingkat kepuasan yang tinggi akan memiliki 

komitmen yang tinggi pula terhadap perusahaannya dan akan tetap tinggal di 

perusahaan tersebut namun sebaliknya, jika karyawan tidak merasa puas dengan apa 

yang diberikan oleh perusahaan, maka akan terjadi kondisi penurunan komitmen, 
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penurunan kinerja, dan peningkatan keinginan untuk meninggalkan perusahaan tersebut. 

Kepuasan kerja diusulkan sebagai variabel mediasi karena secara empiris terbukti 

mampu meningkatkan komitmen organisasi (Eliyana & Maarif, 2019; Utama et al., 

2022; Ruiz-Palomo et al., 2020) dan juga mampu mengurangi tingkat keinginan 

berpindah karyawan (Li et al., 2019; Zhang et al., 2019). 

  

II. LANDASAN TEORI 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai suatu hubungan psikologis yang dimiliki 

karyawan untuk tetap berkeinginan tinggal dalam organisasi dengan menerima nilai dan 

tujuan organisasi dan menghargainya secara pribadi (Lee et al., 2020; Alkahtani et al., 

2021). Karyawan yang merasakan bahwa organisasi memperlakukan mereka secara adil 

cenderung akan membalas organisasi dengan cara meningkatkan komitmen dalam 

organisasi (Donglong et al., 2021; Lambert et al., 2021). Komitmen juga diartikan 

sebagai perefleksian loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan  

anggota organisasi (Arumi et al., 2019). Komitmen organisasi merupakan salah satu 

faktor yang penentu hubungan karyawan dengan organisasi yang dapat membantu 

organisasi mencapai kesuksesan (Qing et al., 2020). 

 

Turnover intention 
turnover intention adalah kemauan karyawan secara sadar dan disengaja untuk 

meninggalkan organisasi (Takaya &Ramli, 2020). Kecenderungan niat karyawan untuk 

berhenti dari pekerjaan atau pindah ke tempat kerja lain sesuai dengan kehendaknya 

sendiri disebut dengan turnover intention. Robbins dan Judge (2017) menggambarkan 

turnover intention sebagai kemungkinan karyawan untuk keluar dari perusahaan karena 

rendahnya minat pada pekerjaan atau adanya ketersediaan alternatif pekerjaan lain. 

Turnover dapat bersifat sukarela dan tidak sukarela. Pada saat karyawan memutuskan 

untuk meninggalkan organisasi atas pilihan mereka sendiri, maka hal tersebut disebut 

dengan turnover sukarela. Sebaliknya, jika karyawan dikeluarkan oleh organisasi, maka 

hal tersebut disebut dengan turnover tidak sukarela. Turnover karyawan akan sangat 

merugikan organisasi, apabila karyawan yang keluar memiliki kinerja yang baik dan 

berkompeten dibidangnya (Guzeller, 2019). Dapat disimpulkan bahwa turnover 

intention merupakan suatu keinginan atau niat yang kuat dari individu untuk keluar dari 

organisasi pada saat diperhadapkan oleh situasi yang tidak nyaman didalam organisasi 

dan tidak mendapatkan umpan balik yang positif dari organisasi tempat individu 

tersebut bekerja. 

 

Kepemimpinan Transformasional 

Dalam konteks tertentu, kepemimpinan digambarkan sebagai proses mempengaruhi 

karyawan agar tujuan tercapai (Agustina et al., 2021; Luthans, et al., 2021). 

Kepemimpinan transformasional sebagai perilaku pemimpin dan pengikut yang 

termotivasi (Han et al., 2021). Kepemimpinan transformasional juga diklasifikasikan 

sebagai semacam kepemimpinan yang dapat menginspirasi dan mendorong individu 

untuk mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi (Buil et al., 2019; Herminingsih, 

2020). Pemimpin transformasional harus mampu menginspirasi pengikut dengan 

menawarkan visi ke mana kelompok harus pergi untuk mendorong kegiatan berkinerja 

tinggi dan meningkatkan masa depan organisasi (Nugraha et al., 2022). 
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Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menggambarkan seberapa puas seseorang 

terhadap pekerjaaanya (Gazi et al., 2022). Kepuasan kerja dihubungkan dengan 

berbagai sikap positif pekerja terhadap pekerjaannya dan segala pengalaman yang 

dihadapi di lingkungan kerjanya (Onyemah et al., 2018). Seseorang menyatakan 

memiliki kepuasan kerja yang tinggi mengindikasikan bahwa karyawan tersebut sangat 

menyukai pekerjaannya dan memunculkan rasa bangga terhadap pekerjaannya 

(Noermijati et al., 2022). Ukuran kepuasan didasarkan atas realitas yang dihadapi dan 

kompensasi yang diterima dari usaha dan tenaga yang telah diberikan (Cheng, 2021).  

Kepuasan kerja akan membuat karyawan merasa nyaman, senang dan bergairah dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan mengarah pada kinerja karyawan yang 

tinggi . Job satisfaction pada akhirnya dianggap sebagai penentu terhadap kinerja 

karyawan dan mengurangi keinganan karyawan berpindah kerja (Nugraha et al., 2022). 

 

III. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan explanatory research, yaitu pendekatan 

penelitian yang memprediksi hubungan sebab akibat antara beberapa variabel, dan 

positivisme adalah paradigma yang digunakan. Penelitian dilakukan dengan sampel 

karyawan perusahaan konstruksi syariah yang berjumlah 172 karyawan. Kuesioner 

dengan 5 skala Likert dibagikan langsung kepada responden, sehingga memudahkan 

mereka untuk mengisi kuesioner dan menjawab setiap item pertanyaan penelitian. 

Komitmen organisasi diukur dengan mengacu pada Mwesigwa (2020) dengan 

menggunakan 6 item pertanyaan. Niat berpindah mengacu kepada Puhakka (2021) 

diukur menggunakan 5 item pertanyaan.  Kepempimpinan transformasional mengacu 

pada Senjaya & Anindita (2020) dengan 4 item pertanyaan. Terakhir kepuasan kerja 

diukur dengan 5 item pertanyaan mengacu kepada Ni et al. (2020). Setelah responden 

mengisi kuesioner, analisis statistik dilakukan dengan menggunakan Smart Pls. 

 

IV. HASIL 

Karakteristik Responden 

Uji statistik deskriptik berguna untuk melihat profil dari responden pada penelitian 

ini.Aplikasi smart pls 3.0 digunakan untuk pengolahan data. Tabel 1 merupakan analisis 

statistik deskriptif: 

Tabel 1. Profil Responden 

Deskripsi Frekuensi % 

Jenis Kelamin   

   Laki-laki 157 91 

   Perempuan 15 9 

Usia   

   21- 30 tahun 41 24 

   31- 40 tahun 85 49 

   41- 50 tahun 34 20 

    >50 tahun 12 7 

Pendidikan   

  SMA / Sederajat 6 3 

  Diploma 12 7 

  Sarjana 120 70 

  Pascasarjana 34 20 
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Length of ownership   

   < 5 years 15 9 

   5 – 10 years 32 19 

   11-15 years 113 65 

   >15 years 12 7 

 

Tabel 1 menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berjenis kelamin laki-laki sebesar 

91% dari total responden. Hal ini disebabkan karena tipe pekerjaan konstruksi syariah 

yang memiliki beban kerja yang berat dan waktu kerja yang tidak menentu lebih cocok 

dilakukan oleh laki-laki. Selain itu juga minat perempuan terhadap sektor ini masih 

kurang mengingat risiko pekerjaan terkait dengan aspek keselamatan dan kesehatan 

sehingga tidak mengherankan apabila pekerja di sektor ini sampai detik ini masih 

didominasi oleh pekerja dengan jenis kelamin laki-laki. Tabel 1 menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan berusia 31-40 tahun sebanyak 49%. Hal ini menggambarkan bahwa 

hampir setengan karyawan perusahaan tersebut  merupakan individu yang termasuk 

dalam usia produktif kerja. Karyawan dengan usia seperti ini menggambarkan bahwa 

sebagian besar karyawan mampu bekerja secara maksimal dan memiliki keterampilan 

untuk menghasilkan sesuatu yang dapat mendukung kemajuan perusahaan. 

Tabel 1 menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki pendidikan yang tinggi pada 

strata 1 (S1) sebanyak 70%. Hal ini dapat dipahami bahwa sektor kontruksi merupakan 

sektor yang rumit sehingga pendidikan yang tinggi mutlak diperlukan, selain itu dengan 

tingkat pendidikan yang tinggi maka karyawan dapat mengambil keputusan yang tepat 

baik ketika mendapatkan tugas di lapangan maupun di kantor dalam rangka mendukung 

perusahaan. Tabel 1 menunjukkan bahwa 65% karyawan memiliki masa kerja antara 

11-15 tahun. Hal ini menggambarkan bahwa mayoritas karyawan memiliki tingkat 

kepuasan yang tinggi sehingga memiliki keinginan untuk terus mengabdi di perusahaan. 

Selain itu dengan masa kerja yang cukup lama dapat diartikan karyawan tersebut sudah 

sangat mengenal pekerjaannya dan mampu menyelesaikan pekerjaannya secara efektif 

dan efisien. 

 

Evaluasi Model Pengukuran 

Evaluasi model pengukuran meliputi uji terhadap reliabilitas dan uji validititas. 

 

Tabel 2 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Loading factor Cronbach’s alpha Composite Reliability AVE 

Komitmen 

Organisasi 

KO1 = 0.864 0.884 0.912 0.634 

KO2 = 0.773 

KO3 = 0.784 

KO4 = 0.701 

KO5 = 0.789 

KO6 = 0.854 

Turnover 

intention 

TI1 = 0.814 0.887 0.916 0.687 

TI2 = 0.836 

TI3 = 0.855 

TI4 = 0.845 

TI5 = 0.792 

Kepemimpinan KT1 = 0.829 0.842 0.894 0.678 
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Transformasio

nal 

KT2 = 0.827 

KT3 = 0.840 

KT4 = 0.797 

Kepuasan 

Kerja 

KK1 = 0.828 0.904 0.928 0.720 

KK2 = 0.827 

KK3 = 0.855 

KK4 = 0.808 

KK5 = 0.871 

 

Berdasarkan hasil keluaran Smart pls sebagaimana disajikan pada tabel 2, dapat 

disimpulkan bahwa seluruh item telah memiliki nilai loading factor diatas 0,7 sehingga 

dapat dikatakan seluruh indikator dalam penelitian ini sudah valid.  

 

Gambar 1. Hubungan antar-variabel 

 

Tabel 3 Jalur Hubungan Antarvariabel 

Hubungan Variabel Koefisien Jalur t-statistik Kesimpulan 

Kepemimpinan Transformasional  

Komitmen Organisasi 
0.329 6.654 

Positif 

Signifikan 

Kepemimpinan Transformasional  

turnover intention 
-0.145 2.220 

Negatif 

Signifikan 

Kepemimpinan Transformasional  

Kepuasan Kerja 
0.504 10.504 

Positif 

Signifikan 

Kepuasan Kerja  Komitmen Organisasi 
0.436 9.470 

Positif 

Signifikan 

Kepuasan Kerja  turnover intention 
-0.238 3.419 

Negatif 

Signifikan 

Kepemimpinan Transformasional  

Kepuasan Kerja  Komitmen Organisasi 
0.220 7.349 

Mediasi 

Parsial 

Kepemimpinan Transformasional  

Kepuasan Kerja  turnover intention 
-0.120 3.263 

Mediasi 

Parsial 

 



 

Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 6 No 1, Januari 2023 

E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 2614-3259 

DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v6i1.969  

 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Al-Washliyah Sibolga  552 

 

V. PEMBAHASAN 

Berdasarkan Tabel 3 diperoleh koefisien jalur dari kepemimpinan transformasional 

terhadap komitmen organisasi sebesar 0,329 dan nilai t-statistik sebesar 6,654 > 1,96 

artinya kepemimpinan transformasional berdampak positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi yaitu ketika para pemimpin berbalik. untuk jenis manajemen ini, 

yang meningkatkan loyalitas karyawan kepada perusahaan. Hasil ini konsisten dengan 

Park et al. (2021) dan Sahan & Terzioglu (2022). Hal ini juga dipengaruhi oleh tingkat 

pendidikan dan masa kerja karyawan, seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, bahwa 

tingkat pendidikan yang tinggi dan masa kerja yang lama menunjukkan tingkat loyalitas 

karyawan yang tinggi terhadap perusahaan. 

Sesuai dengan tabel 3 diperoleh bahwa koefisien jalur antara kepemimpinan 

transformasional terhadap turnover intention sebesar -0,145 dengan nilai t-statistik 

2,220 >1,96 yang menyiratkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Jika diterapkan tipe kepemimpinan 

tersebut akan berakibat pada menurunnya keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan atau dalam artian meningkatnya keinginan karyawan untuk terus bertahan 

pada perusahaan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Oh & Chhinzer (2021) dan Park & 

Pierce (2020).  Kepemimpinan transformasional menyebabkan karyawan merasa bahwa 

pemimpin mendukung, menghargai dan peduli kepada mereka dan mengarah pada 

keinginan karyawan untuk terus berada dalam perusahaan. 

Sesuai dengan tabel 3 diperoleh bahwa koefisien jalur antara kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja sebesar 0,504 dengan nilai t-statistik 10,504 

>1,96 yang menyiratkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang berarti bahwa pemimpin perusahaan 

menerapkan tipe kepemimpinan tersebut akan berakibat pada meningkatnya rasa puas 

dari karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hussain & Khayat (2021) 

dan Moin et al. (2021). Hal ini dapat dipahami bahwa karyawan menganggap 

kepemimpinan transformasional merupakan salah satu faktor yang mampu 

meningkatkan kepuasan mereka terhadap pekerjaan yang dilakukan dan karyawan telah 

merasa puas atas penerimaan kompensasi, pengakuan, kebijakan perusahaan, serta sikap 

pimpinan terhadap mereka. Pimpinan dianggap mampu menciptakan kepuasan dari 

karyawan dengan pengambilan keputusan dengan baik, dan memberikan pujian pada 

saat karyawan melakukan pekerjaan dengan baik. Selain itu, karyawan juga merasa 

telah mendapat kompensasi yang sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukan. 

Sesuai dengan tabel 3 diperoleh bahwa koefisien jalur antara kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi sebesar 0,436 dengan nilai t-statistik 9,470 >1,96 yang 

menyiratkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi yang berarti bahwa semakin puas karyawan akan semakin 

meningkatkan komitmennya terhadap organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Eliyana & Maarif (2019) Utama et al. (2022) dan Ruiz-Palomo et al. (2020). 

Ketika karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan menghasilan lebih 

banyak sikap positif terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, ketika karyawan tidak merasa 

puas dengan apa yang diberikan perusahaan, maka akan terjadi kondisi penurunan 

kinerja dan komitmen. Oleh karena itu, kepuasan kerja memiliki hubungan yang kuat 

dengan komitmen organisasional, mengingat kedua variabel tersebut termasuk dalam 

sikap dalam organisasi. Sesuai dengan tabel 3 diperoleh bahwa koefisien jalur antara 

kepuasan kerja terhadap turnover intention sebesar -0,238 dengan nilai t-statistik 3,419 

>1,96 yang menyiratkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
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terhadap turnover intention yang berarti meningkatknya kepuasan kerja karyawan akan 

menurunkan minat untuk berpindah kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

Li et al. (2019) dan  Zhang et al. (2019). Hal ini sesuai dengan equity theory dimana 

karyawan sudah mendapatkan apa yang diharapkan dan yang dipersepsikan sehingga 

minat untuk berpindah menjadi turun. 

Tabel 3 menunjukkan bahwa koefisien jalur antara kepemimpinan transformasional dan 

komitmen organisasi melalui kepuasan kerja adalah 0,220 dengan nilai t-statistik 7,349 

> 1,96, menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan secara statistik terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja. 

Karena pengaruh langsung dan tidak langsung dari kepemimpinan transformatif 

terhadap komitmen organisasi kuat, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja agak 

dapat memoderasi hubungan ini. Hal ini wajar karena pada hakikatnya komitmen 

organisasi bukanlah suatu peristiwa yang terjadi satu kali saja, melainkan suatu proses 

yang terjadi secara terus menerus. Oleh karena itu, untuk memperkuat komitmen 

karyawan terhadap organisasi, sangat penting untuk fokus pada kepemimpinan 

transformasional dan kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang puas dan memiliki 

ikatan emosional serta keinginan untuk membayar kembali organisasi lebih mungkin 

untuk bertahan. 

Berdasarkan tabel 3, koefisien jalur antara kepemimpinan transformasional dan turnover 

intention melalui kepuasan kerja adalah -0,120 dengan t-statistik 3,263 > 1,96, 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif dan 

signifikan secara statistik terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Pengaruh 

tidak langsung pada asosiasi ini kuat, seperti efek langsung dari kepemimpinan 

transformasional pada niat untuk pergi, oleh karena itu dapat dikatakan bahwa kepuasan 

kerja agak dapat memoderasi hubungan ini. Hal ini dapat dipahami bahwa keinginan 

karyawan untuk berpindah pada dasarnya muncul ketika ada faktor-faktor yang menjadi 

penyebab diantaranya kepuasan kerja. Ketika karyawan tidak lagi merasakan kepuasan 

dalam bekerja baik yang sifatnya fisik maupun psikis maka akan mendorong keinginan 

untuk meninggalkan perusahaan. Disini kepuasan kerja ternyata mampu menjadi 

pemediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap niat berpindah sehingga 

kepuasan kerja harus selalu dijaga oleh perusahaan dalam rangka menjaga aset SDM. 

 

VI. KESIMPULAN 

Dari pembahasan diatas, kesimpulannya kepemimpinan transformasional meningkatkan 

komitmen organisasi dan menurunkan niat karyawan untuk berpindah kerja.  Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tepat kepemimpinan transformasional diterapkan, maka 

semakin tinggi pula tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan  dan menurunkan 

niat karyawan meninggalkan perusahaan. Selain itu kepuasan kerja terbukti mampu 

memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi 

dan niat berpindah. Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan penelitian diantaranya  

Kemungkinan adanya jawaban responden yang bias, dikarenakan responden 

menilaisehingga hasil yang di dapat kemungkinan tidak objektif, penelitian juga 

dilaksanakan pada masa pandemi sehingga dimungkinkan hasil yang berbeda ketika 

penelitian dilaksanakan dalam kondisi normal. Penelitian ini juga dilakukan pada 

perusahaan sektor konstruksi syariah sehingga penelitian selanjutnya dapat memperluas 

dengan sektor yang lain dan juga di beberapa negara yang berbeda. 
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