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Abstract.This research was conducted to determine whether there is an influence between leadership and employee job satisfaction, whether there is an influence of the work environment on employee job satisfaction, whether there is an influence of job satisfaction on employee desires to get out of the company, and whether leadership, work environment and job satisfaction together equally affects the desire of employees to leave the company. As for the object of research in this study are non-managerial permanent employees at PT. XYZ which numbered 128 people. The variables used in this study are leadership behavior, work environment, job satisfaction and turnover intentions, leadership variables are denoted as variables X1, work environment variables are denoted as variables X2, Turnover Intention variables are denoted as Y variables, while job satisfaction noted  as variables Z. The data obtained will be tested for validity and reliability. The results showed that there was an influence between leadership on Job Satisfaction, there was a influence Work Environment on Job Satisfaction, there was a influence Job Satisfaction on Turnover Intention, there was a  influence Leadership on Turnover Intention, there was influence of the work environment on Turnover Intention, and the influence of Leadership, work environment and Job Satisfaction simultaneously on Turnover Intention at PT. XYZ..
Keywords: leadership, work environment, job satisfaction, turnover intention.

Abstrak. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara Kepemimpinan dan terhadap Kepuasan Kerja karyawan, apakah ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja karyawan, apakah ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention, Kepemimpinan terhadap Turnover Intention, Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention dan apakah Kepemimpinan, Lingkungan kerja dan Kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap Turnover Intention. Adapun yang menjadi objek penelitan pada penelitian ini adalah para karyawan tetap non manajerial di PT. XYZ yang berjumlah 128 orang. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah perilaku kepemimpinan, Lingkungan kerja, Kepuasan kerja dan Turnover Intention, variabel kepemimpian  dinotasikan sebagai variabel X1, variabel lingkungan kerja dinotasikan sebagai variabel X2, variabel Turnover Intention dinotasikan sebagai variabel Y, sedangkan variabel kepuasan kerja sebagai variabel Z. Data yang didapat akan dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara Kepemimpinan dan terhadap Kepuasan Kerja karyawan, terdapat pengaruh antara Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja karyawan, terdapat pengaruh antara Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention, tidak terdapat pengaruh antara Kepemimpinan terhadap Turnover Intention, terdapat pengaruh antara Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention dan antara Kepemimpinan, Lingkungan kerja dan Kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap Turnover Intention di PT. XYZ.
Kata kunci : kepemimpinan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, turnover intention.





PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi salah satu faktor penentu pertumbuhan industri, selain investasi dan teknologi. Ketersediaan SDM industri yang kompeten akan mendorong peningkatan produktivitas dan menjadikan industri lebih berdaya saing. Agar SDM memiliki daya saing yang kuat, diperlukan upaya untuk meningkatkan kapabilitas dan daya saing pekerja Indonesia agar dapat memenuhi tuntutan dan kebutuhan pasar tenaga kerja, khususnya di industri dalam negeri. Perusahaan atau organisasi dapat berkembang searah dengan yang diinginkan karena adanya partisipasi aktif seluruh lapisan karyawan. Namun semua ini hanya dapat terjadi bilamana seluruh lapisan karyawan memiliki persepsi dan pemahaman yang sama bagaimana membantu sebuah perusahaan atau organisasi untuk tumbuh dan maju.
Kepemimpinan yang ditetapkan oleh seorang manajer dalam organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong gairah kerja karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal, pelaksanaan kepemimpinan cenderung menumbuhkan kepercayaan partisipasi, loyalitas, dan internal motivasi para bawahan dengan cara persuasive. Hal ini semua akan diperoleh karena kecakapan, kemampuan dan perilakunya. (Hasibuan, 2016:169).  Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang parsial terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Kepemimpinan dapat menyesuaikan dengan situasi dan kondisi, sehingga dapat ditentukan langkah-langkah perbaikan untuk lebih memacu tingkat kepuasannya.
Faktor lain yang mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan adalah Lingkungan Kerja. Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang orang yang ada ditempat tersebut (Sutrisno, 2010).
Besarnya keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan ditentukan oleh kepuasan kerja mereka didalam perusahaan, Turnover Intention dapat ditekan dengan upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan didalam perusahaan. Kepemimpinan dan lingkungan kerja merupakan sebagian dari faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja.
Staffelbach (2008) dalam Laksmi Sito Dwi Irvianti dan  Renno Eka Verina (2015:118) menguraikan Turnover Intention merupakan kemungkinan yang bersifat subyektif dimana seorang individu akan merubah pekerjaannya dalam jangka waktu tertentu dan merupakan pelopor dasar kepada turnover yang sebenarnya 
Penelitian C. Swarnalatha dan G. Sureshkrishna (2012:248), menyatakan ada hubungan yang signifikan antara manajemen kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan memiliki kepemimpinan manajemen yang efektif dan strategi adalah masalah penting untuk mencapai karyawan kepuasan kerja. Selanjutnya dalam penelitian Ali Yaghoubipoor et, al (2013:25), mengemukakan, untuk berhasil dalam lingkungan industri yang cepat berubah saat ini, para pemimpin di industri otomotif harus mengadopsi gaya kepemimpinan transformasional yang bertentangan dengan gaya kepemimpinan tradisional. Ini dapat berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja karyawan yang konsisten dan ditingkatkan dan akibatnya kinerja karyawan berkualitas lebih tinggi
Penelitian G. Sureshkrishna and Simanchala Das (2018:695) dikemukakan Keseimbangan hidup kerja adalah faktor kunci untuk meningkatkan kinerja dan komitmen organisasi. Lingkungan kerja yang positif menciptakan rasa puas di antara para karyawan yang akan membuat mereka berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Penelitian Qingguo Zhai et. al (2013:549) menyimpulkan bahwa hubungan atasan dan bawahan ditempat kerja memiliki hubungan dengan kepuasan kerja. atasan-bawahan tidak hanya memiliki hubungan yang lebih kuat dengan kepuasan kerja daripada rekan kerja, tetapi juga memperluas pengaruh efektifitas terhadap kepuasan kerja. Manajer perlu dilatih untuk menjadi lebih mendukung dan membangun hubungan timbal balik dengan bawahan mereka untuk membangun yang lebih kuat, yang pada gilirannya akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Penelitian Hongki Lee (2017:15361) ditemukan bahwa perlakuan yang sama terhadap karyawan di tempat kerja, lingkungan kerja yang sama, dan layanan di tempat kerja memiliki beberapa dampak pada kepuasan kerja karyawan. Dengan kondisi ini, membuat karyawan menyadari bahwa mereka diperlakukan sama, di bawah arahan pimpinan yang bertanggung jawab dengan baik, sehingga karyawan ingin bertahan dan tidak berencana keluar dari perusahaan. Penelitian Collin Lye Chin, (2018:61) menyimpulkan kepuasan kerja karyawan terhadap supervisi atasan menimbulkan tingkat kesetiaan karyawan dan menekan Turnover Intention walaupun tidak signifikan.
Penelitian Mayowa T. Babalola, Jeroen Stouten and Martin Euwema, (2016). Menemukan pengaruh seringnya pergantian kepemimpinan terhadap turnover intention dengan dimoderasi oleh perilaku kepemimpinan etis. Kepemimpinan tidak secara langsung berpengaruh terhadap turnover intention, kepemimpinan dengan di moderasi gaya kepemimpinan mempengaruhi turnover intention. Penelitian Mahmut Ozdevecioglu et. al (2015), mengemukakan peran penting dari pemimpin pada perilaku karyawan adalah signifikan secara kontekstual, karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan mereka akan memiliki sikap negatif untuk pekerjaan mereka dan sikap positif untuk keluar dari pekerjaan. Pergantian sosok pemimpin tidak memiliki pengaruh langsung terhadap turnover intention, ditemukan bahwa kepemimpinan melalui kepuasan kerja mempengaruhi turnover intention.
Penelitian Anu Singh Lather and Archana Singh (2015), menyatakan bahwa meningkatkan fasilitas pendukung di tempat kerja bisa menjadi sumber utama untuk menjaga lingkungan yang positif dan mengurangi turnover intention. Selanjutnya dalam penelitian Muhammad Imran Qureshi et. al (2012)  lingkungan tempat kerja juga merupakan faktor kunci untuk mempertahankan karyawan. Studi membuktikan bahwa lingkungan kerja yang baik dan sehat akan mengarah pada kurangnya keinginan berpindah karyawan.
Lokus penelitian adalah PT. XYZ yang bergerak dibidang penggilingan baja untuk industri otomotif, terletak di kawasan industri di wilayah cikarang, kabupaten bekasi. Menurut data dari departemen HRD (Tabel.1), jumlah turnover karyawan PT.XYZ cukup tinggi dilihat dari persentase turnover di atas target turnover yang telah ditetapkan, pada tahun 2016 sebanyak 14% karyawan mengundurkan diri, ditahun 2017 sebanyak 7% karyawan mengundurkan diri. Cukup tingginya kasus turnover ini mengidentifikasikan suatu bentuk perwujudan ketidakpuasan karyawan (Tabel.1).









Tabel 1. Data Turnover PT. XYZ Tahun 2015-2017

	No
	Tahun
	Jumlah Karyawan
	Masuk
	Keluar
	Persentase
	Target HR

	1
	2015
	158
	112
	6
	4%
	10%

	2
	2016
	176
	68
	25
	14%
	10%

	3
	2017
	231
	51
	16
	7%
	5%

	Total
	231
	47
	
	


Sumber HRD PT.XYZ


Berdasarkan latar belakang tersebut peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Interverning.


KAJIAN TEORI

Kepemimpinan

Menjadi pemimpin harus bisa mencontohkan yang baik dan bisa menjadi panutan bagi calon calon penerus sebuah kepemimpnan. Untuk itu, untuk menjadi seorang pemimpin dari yang besar ataupun yang kecil, harus memenuhi beberapa kriteria kepemimpinan yang baik dan benar agar bisa membimbing pengikutnyanya kedalam keberhasilan dan kesejahteraan, Menurut Davis (2003:290-291) beberapa sifat umum yang mempengaruhi keberhasilan kepemimpinan, yaitu: 1Kecerdasan, merupakan kemampuan sesorang yang mencakup kebijakan, pemikiran kreatif dan daya pikir. 2. Kedewasaan hubungan sosial, merupakan kemampuan seorang dalam mengakui harga diri, mengakui martabat orang lain, perhatian yang tinggi dan berorientasi pada bawahan. 3. Motivasi diri, merupakan kemampuan seseorang dalam bertanggung jawab dan keinginan untuk menjadi lebih baik, 4. Sikap-sikap hubungan manusiawi, pemimpin itu juga mempunyai hubungan manusiawi antara bawahan dan pimpinan agar tidak ada jarak antara pimpinan dan bawahan, dan agar tidak ada diskriminasi diantaranya.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan termasuk salah satu  hal yang penting untuk diperhatikan. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan  yang melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan kerja yang  memusatkan bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja. Sebaliknya  lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja dan akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan.
Menurut Sedarmayanti (2011:26), dimensi lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagai dalam dua kategori, yaitu: 1.Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan sepserti pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya, 2.Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya temperature, kelembaban, sirkulasi udara, pencayahaan, kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain. Untuk dapat memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap karyawan, maka langkah pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai fisik dan tingkah lakunya maupun mengenai fisiknya, kemudian digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang sesuai. Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun dengan rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya (Mangkunegara 2013:117). Menurut Robbins dan Judge (2015: 46) kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaannya, yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik-karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan yang positif mengenai pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan level yang rendah memiliki perasaan negatif. Robbins  & Judge (2009:119), menyatakan ada 5 faktor kepuasan kerja yaitu :1.	Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, 2.	Kepuasan terhadap imbalan dari pekerjaan itu. 3. Kepuasan terhadap supervisi dari atasan. 4.	Kepuasan terhadap rekan kerja. 5.Kesempatan promosi. 

Turnover Intention

Turnover menurut   Robbins   dan   Judge   (2009:38)   adalah   tindakan pengunduran   diri secara   permanen   yang   dilakukan   oleh   karyawan   baik   secara sukarela  ataupun  tidak  secara  sukarela. Turnover dapat  berupa  pengunduran  diri, perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi. Tett and Meyer (1993) dalam Agung AWS Waspodo et. al, (2013:101) bahwa “turnover intention refert to a conscious and deliberate willingness to leave organizational”. Diartikan secara bebas bahwa keinginan berpindah mengacu pada keinginan yang secara sadar dan disengaja untuk meninggalkan organisasi. 
Menurut Harnoto (2009:2) ada beberapa indikasi yang dapat dijadikan   acuan   untuk   memprediksi   adanya   kemungkinan Turnover  Intention di  suatu  perusahaan, karyawan yang memiliki keinginan untuk lepas dari organisasi, akan memperlihatkan perilaku-perilaku menyimpang, dimana perilaku tersebut merupakan manifestasi dari rasa kecewa, dan ketidak pedulian terhadap penilaian perusahaan terhadap dirinya. Perilaku menyimpang tersebut dapat dilihat melalui beberapa hal seperti: 1.Absensi yang meningkat: Karyawan yang berkinginan untuk melakukan pindah kerja, biasanya ditandai dengan absensi yang semakin meningkat. 2.Mulai malas bekerja: karyawan yang berkinginan untuk pindah kerja, akan lebih malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat yangdipandang lebih mampu memenuhi semua keinginan karyawan bersangkutan. 3.Peningkatan pelanggaran tata tertib: karyawan yang berencana meninggalkan organisasi akan melakukan banyak pelanggaran tata tertib perusahaan. 4.Peningkatan protes: karyawan yang berkinginan untuk melakukan pindah kerja, lebih sering melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan yang dianggap tidak sesuai dengan keinginan karyawan. 5.Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya: biasanya hal ini berlaku bagi karyawan yang memiliki karakteristik positif. Karyawan mempunyai tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas yang dibebankan, dan jika perilaku positif karyawan ini meningkat jauh dan berbeda dari biasanya justru menunjukkan karyawan ini akan melakukan turnover.
Kerangka Pemikiran  
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Gambar 2.2 Kerangka Berfikir



Dari kerangka pemikiran teoritis yang diuraikan diatas, penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut : kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan Kerja, lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention,  kepemimpinan tidak berpengaruh langsung terhadap turnover intention, lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini, digunakan jenis penelitian explanatory research yang menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode explanatory research merupakan metode penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara satu variabel dengan variabel yang lain. Berdasarkan jenis penelitian tingkat penjelasan, maka tipe penelitian ini adalah penelitian asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih  melalui pengujian hipotesis. Pada penelitian ini peneliti berusaha menjelaskan hubungan antar variabel kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja, turnover intention (Y) dan kepuasan kerja (Z)
Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif  yang menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan desain asosiatif kausal  mencari dan mengkaji variabel kepemimpinan, Lingkungan Kerja, turnover intention dan kepuasan kerja. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan Nonprobability Sampling dengan teknik Sampling Purposive, yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu., sampel yang didapat sebanyak 128 Responden. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Data Primer, yaitu data yang diperoleh dari pemilik  data (responden). Data yang dikumpulkan menggunakan teknik survey dengan kuisioner sebagai alat. Kuesioner dibuat dari beberapa referensi, yang kemudian dimodifikasi dalam bentuk pernyataan, selanjutnya untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi responden, penelitian menggunakan Skala Likert.  Sebelum kuesioner disebarkan, terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas, terhadap instrument penelitian. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis jalur yang menganalisis efek langsung dan tidak langsung, juga menganalisis indikator untuk menguji validitas dan reliabilitas dengan alat analisis perangkat lunak yang digunakan Parsial Least Square (PLS).




HASIL PENELITIAN  DAN PEMBAHASAN

Tabel 2. Ringkasan Outer Model
	Model Pengukuran
	Variabel
	Hasil
	Critical Value
	Keterangan

	Validitas
Convergent Validity
AVE
Discriminat Validity
	Kepemimpinan
	0,00
	< 0,05
	Valid

	
	Lingkungan Kerja
	0,00
	< 0,05
	Valid

	
	Kepuasan Kerja
	0,00
	< 0,05
	Valid

	
	Turnover Intention
	0,00
	< 0,05
	Valid

	Reliabilitas
Composite Realibilty
CronbachAlpha
	Kepemimpinan
	0,962
	0,957
	> 0,7
	Reliable

	
	Lingkungan Kerja
	0,941
	0,934
	> 0,7
	Reliable

	
	Kepuasan Kerja
	0,913
	0,894
	> 0,7
	Reliable

	
	Turnover Intention
	0,945
	0,939
	> 0,7
	Reliable


Sumber : Data Diolah (2018)


        Berdasarkan Tabel 2. indikator dikatakan valid jika nilai nilai probabilitas (P values) di bawah 0,05 dan hasil  composite  reability maupun cronbach alpha  menunjukan nilai diatas 0,7  untuk  nilai masing-masing  variabel  Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Turnover intention dan Kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukan konsistensi dan  stabilitas  instrumen yang digunakan  tinggi.


Tabel 3. Ringkasan Inner Model
	Variabel
	R Square
	Q²  
	F Square
	

	KEPUASAN KERJA
	0,566
	
81%
	Kepemimpinan                   Kepuasan Kerja
	0,392 (kuat)

	
	
	
	Kepemimpinan                   Turnover Intention
	0,026 (lemah)

	TURNOVER INTENTON
	0,560
	
	Kepuasan Kerja                   Turnover Intention
	0,173 (sedang)

	
	
	
	Lingkungan Kerja                Kepuasan Kerja
	0,123 (sedang)

	
	
	
	Lingkungan Kerja                Turnover Intention
	0,085 (lemah)


Sumber : Data Diolah (2018)

        
Berdasarkan Tabel 3. diperoleh nilai R-Square Kepuasan kerja sebesar 0.566, hal ini berarti 56,6% variasi atau perubahan Kepuasan kerja dipengaruhi oleh variable kepemimpinan dan lingkungan kerja sedangkan sisanya sebanyak 43.4% dijelaskan oleh sebab lain. Berdasarkan hal tersebut maka hasil perhitungan R2 Kepuasan kerja  menunjukkan bahwa R2 termasuk moderat. Nilai R-Square Turnover Intention sebesar 0.560, hal ini berarti 56% variasi atau perubahan Turnover Intention dipengaruhi oleh variable kepemimpinan, lingkungan kerja dan kepuasan kerja sedangkan sisanya sebanyak 44% dijelaskan oleh sebab lain. Berdasarkan hal tersebut maka hasil perhitungan R2 Turnover Intention menunjukkan bahwa R2 termasuk moderat.


       Dari hasil F-Square dapat disimpulkan bahwa kontribusi variabel kepemimpinan  terhadap kepuasan kerja kategorinya  kuat. Kepemimpinan terhadap turnover intention dan lingkungan kerja terhadap turnover intention kategorinya lemah, sedangkan konstribusi variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja kategorinya sedang. 



Tabel 4. Ringkasan Path Coefficients Hasil Uji Pengaruh Antar Dimensi  pada Variabel
	VARIABEL
	KEPEMIMPINAN
	LINGKUNGAN KERJA
	KEPUASAN KERJA

	DIMENSI
	Kecerdasan
	Motivasi Diri
	Fisik
	Non Fisik
	Pekerjaan
	Supervisi Atasan
	Promosi

	KEPUASAN KERJA
	
	
	
	
	
	
	

	Supervisi Atasan
	2,025
	2,540
	-
	-
	-
	-
	-

	Imbalan
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Rekan Kerja
	-
	-
	-
	2,238
	-
	-
	-

	TURNOVER INTENTION
	
	
	
	
	
	
	

	Absensi
	-
	-
	2,242
	-
	2,718
	-
	3,150

	Malas Bekerja
	-
	-
	4,931
	-
	-
	2,369
	3,605

	Pelanggaran
	-
	-
	4,090
	-
	-
	-
	2,429

	Protes
	-
	-
	2,131
	-
	-
	-
	-

	Perilaku
	-
	-
	2,242
	-
	-
	-
	-


Sumber Data Diolah (2018)
Tabel 5. Hasil uji antar variabel
	Variabel
	Koefsiensi jalur
	T statistik
	P value
	Hasil

	Kepemimpinan    
	
	Kepuasan Kerja
	0,530
	6,546
	0,000
	Signifikan

	Kepemimpinan  
	
	Turnover Intention
	- 0,161
	1,518
	0,130
	Tidak Berpangaruh

	Kepuasan Kerja 
	
	Turnover Intention
	- 0,419
	3,622
	0,000
	Signifikan

	Lingkungan Kerja 
	
	Kepuasan Kerja
	0,297
	3,342
	0,001
	Signifikan

	Lingkungan Kerja 
	
	Turnover Intention
	- 0,263
	2,684
	0,000
	Signifikan


Sumber Data Diolah (2018)

Tabel 6. Rangkuman Uji Variabel Intervening
	Variabel
	Original Sample
	T Statistik
	P Value
	Ket.

	Kepemimpinan
	
	Kepuasan Kerja
	Turnover Intention
	- 0,222
	2,880
	0,004
	Mediasi parsial

	Lingkungan Kerja
	
	Kepuasan Kerja
	Turnover Intention
	- 0,124
	2,701
	0,007
	Mediasi parsial


Sumber Data Diolah (2018)
	

Berdasarkan tabel 4, 5 dan 6, berikut merupakan pembahasan sesuai dengan hasil uji yang sudah dilakukan;
1. Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja, hasil ini sejalan dengan penelitian Mohammad Ali Hajizadeh Gashti et al (2014) yang menemukan bahwa kepemimpinan yang dominan memiliki  pengaruh terhadap kepuasan kerja dan kesetiaan kerja. Penelitian Alamsyah Yunus dan Ahmad Ali Bachri (2013) juga menemukan pengaruh yang signifikan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Dimensi kecerdasaan, kedewasaan hubungan sosial, motivasi diri dan sikap hubungan manusiawi seorang pemimpin memberikan pengaruh terhadap. ini menunjukan kemampuan daya pikir kreatif seorang pemimpin dalam membantu bawahannya untuk menyelesaikan permasalahan yang dihadapi serta perhatian yang tinggi untuk memotivasi bawahan untuk menjadi lebih baik  menciptakan hubungan manusiawi antara pimpinan dan bawahannya. Semua kondisi tersebut menciptakan kepuasan kerja.
2.	Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention, hasil ini sejalan dengan penelitian Mahmut Ozdevecioglu et. al (2015), yang mengemukakan pergantian sosok pemimpin tidak memiliki pengaruh langsung terhadap turnover intention, ditemukan bahwa kepemimpinan melalui kepuasan kerja mempengaruhi turnover intention. Penelitian I Wayan Saklit (2017) Menemukan gaya kepemimpinan tidak memberikan pengaruh secara langsung terhadap turnover intention, ini menunjukkan bahwa dengan meningkatkan gaya kepemimpinan dan tidak serta merta berimplikasi terhadap penurunan turnover intention. Pimpinan di PT.XYZ masih didominasi oleh TKA dari jepang akan tetapi level manager sudah diisi oleh nasional staff, peran lini manager paling besar dalam komunikasi langsung oleh staff dan operator, kepemimpinan manager yang baik dapat menciptakan kenyamanan kerja akan tetapi tidak mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
3.	Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention, hasil ini sejalan dengan penelitian Collin Lye Chin (2018) yang menentukan faktor faktor kepuasan kerja yang paling berkontribusi terhadap turnover intention karyawan diantaranya adalah sifat pekerjaan, pengembangan karir, pengawasan dan gaji, penelitian menyimpulkan ketidakpuasan kerja berkontribusi pada meningkatnya keinginan karyawan untuk meningggalkan perusahan. Penelitian Agung AWS Waspodo et al (2013) menyimpulkan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention, upaya yang dapat dilakukan perusahaan adalah dengan menaikkan gaji, memberikan respon perhatian yang terfokus pada keinginan dan memahami perasaan karyawan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. 
4.	Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja, hasil ini sejalan dengan penelitian G. Sureshkrishna and Simanchala Das (2018), yang menemukan lingkungan kerja yang positif menciptakan rasa puas di antara para karyawan yang akan membuat mereka berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Penelitian lainnya dari Warastra Adhi Ramadya et al (2013) menyimpulkan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin karyawan merasa bahwa lingkungan kerjanya semakin baik maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan, lingkungan fisik dan nonfisik sangat berpengaruh dalam aktifitas pekerjaan, Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan  dan lingkungan umum  yang terawat dan diperhatikan standarnya serta kondisi hubungan antara pekerja berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Dimilikinya  prosedur  kerja  dan  adanya  peralatan  kerja  yang  memadai  maka akan  membuat  karyawan  merasa  lebih  aman  dan  nyaman  dalam   bekerja.   Perasaan   was-was   atau   rasa   takut   dapat   diminimalkan. Kasmir (2016)
5.	Lingkungan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention, hasil ini sejalan dengan  penelitian Muhammad Imran Qureshi et. al (2012)  yang mengemukakan lingkungan tempat kerja juga merupakan faktor kunci untuk mempertahankan karyawan. Studi membuktikan bahwa lingkungan kerja yang baik dan sehat akan mengarah pada kurangnya keinginan berpindah karyawan. Dalam penelitian Sivellea Firdaus et al (2017) juga menyimpulkan variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention, perusahaan perlu memperhatikan dan menjaga lingkungan kerja dalam area perusahaan agar lebih kondusif sehingga dapat menekan turnover intention.
Penutup

Hasil penelitian ini menunjukan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap turnover intention, lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention  .     
       	Saran yang dapat diberikan kepada  PT. XYZ oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
1.	Kepemimpinan dengan dimensi kecerdasaan, kedewasaan hubungan sosial, motivasi diri dan sikap hubungan manusiawi merupakan syarat yang objektif bagi perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi. Kemampuan pemimpin PT. XYZ diharapkan dapat memenuhi syarat-syarat tersebut agar karyawan dapat mencapai kepuasan kerja dan mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
2.	Lingkungan Kerja yang terdiri dari dimensi lingkungan kerja fisik dan nonfisik diharapkan menjadi langkah strategi PT. XYZ yang harus selalu diperhatikan dan ditingkatkan agar karyawan senantiasa merasa nyaman dan aman dalam bekerja. Kurangi potensi bahaya yang ada, ciptakan komunikasi yang baik, pengaturan area kerja yang nyaman, pencahayaan dan suhu yang cukup merupakan contoh memperbaiki lingkungan kerja dalam perusahaan.
3.	Kepuasan Kerja, terutama pada dimensi kesempatan promosi merupakan hal yang sangat penting, oleh karena itu pihak manajemen PT. XYZ harus memberikan penjelasan yang lebih detail agar setiap karyawan memahami perencanaan karir yang telah di desain oleh manajemen. Dengan demikian tantangan pekerjaan yang diberikan akan di laksanakan dengan semaksimal mungkin oleh karyawan.
4.	Diharapkan kepada peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian lebih mendalami mengenai hal-hal yang mempengaruhi kinerja karyawan di PT. XYZ, disarankan agar menggunakan variabel lain sebagai pembanding dengan hasil penelitian yang dilakukan penulis  dengan menggunakan teori yang ada.
. 
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