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Abstract 

 
The internal problem about employees in organizations, particularly in banks, is turnover 

intensity. The problem receives more attention because bank employees have high 

workload and targets. Many ways have been taken to reduce turnover intensity, which is 

explained by two mutually-supporting variables that affect turnover intensity. Thus, the 

goal of this research is to identify the effect of path-goal leadership style on turnover 

intensity mediated by organizational commitment. The data of this research was obtained 

by distributing questionnaire and interviewing a sample of 100 employees of BRI Branch 

Office of Kediri and was analyzed using descriptive statistics with path analysis. The result 

show that path-goal leadership style negatively and significantly influences turnover 

intensity, path-goal leadership style positively and significantly influences organizational 

commitment, organizational commitment negatively and significantly influences turnover 

intensity, and path-goal leadership style negatively and significantly influences turnover 

intensity with the mediation of organizational commitment. These result indicate that 

turnover intensity will decrease if a leader uses a good path-goal leadership style 

supported by employees’ commitment to the organization. 
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Abstrak 

 
Permasalahan internal pada karyawan di organisasi khususnya di bank adalah seberapa 

banyak intensitas turnover yang terjadi. Hal ini semakin diperhatikan karena bank 

merupakan salah satu instansi yang memiliki beban kerja dan selalu mempunyai target 

dalam setiap pelaksanaannya. Berbagai cara diteliti untuk dapat menekan intensitas 

turnover, dimana penulis merangkumnya dalam dua variabel yang saling mendukung untuk 

dapat mengurangi intensitas turnover yaitu gaya kepemimpinan path-goal dan komitmen 

organisasional, sehingga tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan path-goal terhadap intensitas turnover yang dimediasi oleh komitmen 

organisasional. Penelitian ini dilakukan pada karyawan BRI KC Kediri dengan jumlah 

sampel 100 responden. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuisoner dan 

wawancara sedangkan teknik analisis datanya adalah analisis statistik deskriptif dengan 

metode jalur tujuan. Hasil yang didapat adalah adanya pengaruh signifikan negatif antara 
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gaya kepemimpinan path-goal terhadap intensitas turnover. Adanya pengaruh signifkan 

positif antara gaya kepemimpinan path-goal terhadap komitmen organisasional. Terdapat 

pengaruh signifikan negatif antara komitmen organisasional terhadap intensitas turnover. 

Dan terdapat pengaruh signifikan negatif antara gaya kepemimpinan path-goal yang 

dimediasi oleh komitmen organisasional terhadap intensitas turnover. Hal ini menunjukkan 

bahwa ketika seorang pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan path-goal yang bagus 

dan didukung oleh komitmen karyawan terhadap organisasi maka dapat menurunkan 

tingkat turnover karyawan.  

 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Path-goal, Intensitas Turnover, Komitmen  

Organisasional 

 

 

PENDAHULUAN 

     Menghadapi Masyarakat Ekonomi 

ASEAN (MEA) 2020, BUMN atau 

perusahaan harus bersikap fleksibel 

untuk mengahapi tantangan dari 

dalam maupun luar (Ratyan, 2013). 

Tantangan dari dalam tersebut 

meliputi bagaimana cara BUMN atau 

perusahaan mempertahankan 

organisasinya. Menurut Samsudin 

(2010), organisasi pada BUMN atau 

perusahaan dikatakan baik jika dalam 

organisasi tersebut mampu 

menyeimbangkan perencanaan 

organisasi dengan pencapaian tujuan 

para anggotanya. Terwujudnya segala 

perencanaan organisasi bukan hanya 

didasarkan pada modal dan teknologi 

saja melainkan juga memperhatikan 

kepentingan anggota organisasi. 

Menurut Sunyoto (2008) peran 

anggota organisasi menjadi penting 

dalam keberhasilan organisasi karena  

merekalah yang akan melaksanakan 

segala kegiatan organisasi sesuai 

dengan visi dan misi. 

     Banyak organisasi yang harus 

berhenti di tengah jalan karena 

ketidakmampuan organisasi dalam 

mengelola sumber daya manusia yang 

dimiliki. Menurut Ozdemir (2017) 

organisasi yang ingin bertahan harus 

dapat mempertahan sumber daya 

manusianya dengan cara 

meningkatkan keahlian tentang 

pengetahuan pekerjaannya, sehingga 

anggota dapat meningkatkan kinerja 

dan menekan turnover. Sebaliknya,  

ketika organisasi tidak mampu 

mengelola sumber daya manusianya 

maka salah satu dampak yang dapat 

dilihat adalah terjadinya 

pemberhentian kerja (turnover 

intention).     

     Menurut Rivai (2009), turnover 

adalah keinginan karyawan untuk 
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berhenti kerja dari perusahaan atau 

instansi secara sukarela atau pindah 

dari suatu tempat kerja ke tempat 

kerja lain menurut pilihannya sendiri. 

Dimana peran seorang pemimpin dan 

pola kepemimpinannya dapat  untuk 

mempengaruhi perilaku sumber daya 

manusia organisasi agar sesuai 

dengan tujuan organisasi (Katamba, 

2011). Faktor gaya kepemimpinan 

memainkan peranan yang sangat 

penting dalam keseluruhan upaya 

untuk meningkatkan kinerja (Melisa, 

2014). Sehingga, dalam rangka untuk 

mencapai tujuan organisasi, pengaruh 

pemimpin terhadap anggota sangat 

dibutuhkan untuk tetap 

mempertahankan dan meningkatkan 

kinerja anggotanya (Suparmi, 2016). 

     Komitmen organisasi adalah suatu 

keadaan dimana seorang karyawan 

memihak organisasi tertentu serta 

tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam 

organisasi tersebut (Robbins, 2015). 

     Pada Tabel 1, akan menunjukkan 

intensitas turnover di bank umum 

BUMN untuk alasan mengapa penulis 

memilih objek di BRI. 

 

 

Tabel 1. Tingkat Turnover  

di Bank Umum BUMN 

Sumber: Laporan keberlanjutan Bank 

Umum BUMN (2016,2017) 

Intensitas turnover terkecil pada 

bank umum BUMN terdapat pada 

Bank Rakyat Indonesia (BRI) sebesar 

1,11% ditahun 2016 dan 1,22% 

ditahun 2017. BRI merupakan bank 

umum yang terbilang dapat 

mengelola sumber daya manusianya 

diantara bank umum BUMN lainnya 

terlihat dari tingkat turnover yang 

sedikit. Intensitas turnover yang 

sedikit dapat membuktikan bahwa 

faktor kepemimpinan yang 

diterapkan berhasil membuat  

karyawan untuk tetap bertahan dalam 

perusahaan tersebut. Namun yang 

perlu diperhatikan adalah dari tahun 

2016 ke 2017 BRI mengalami 

peningkatan turnover karyawan dari 

1,11% menjadi 1,22%. Walaupun 

BRI dapat dikatakan berhasil dalam 

mengelola sumber daya manusianya 

Uraian Ratio 

Turnover 

2016 

Ratio 

Turnover 

2017 

BRI 1,11% 1,22% 

BNI 2,7% 3,4% 

BTN 4,96% 4,82% 

Mandiri 5,66% 5,92% 
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melalui kepemimpinan, adanya 

peningkatan intensitas turnover 

karyawan perlu diperhatikan kembali 

oleh BRI sehingga BRI dapat 

mempertahankan konsistensinya 

dalam bidang pelayanan eksternal 

maupun internal.  

Melalui wawancara yang 

dilakukan oleh HRD sub bagian 

rekruitmen dan beberapa karyawan 

BRI, mengatakan bahwa perekrutan 

di BRI sejak tahun 2017 

berkonsentrasi pada perekrutan 

internal, dimana karyawan internal 

mendapat banyak kesempatan untuk 

promosi jabatan. Untuk dilakukannya 

kenaikan jabatan tersebut, karyawan 

perlu adanya rotasi ke kantor cabang 

lain, sehingga karyawan tersebut 

merasakan beberapa gaya 

kepemimpinan yang berbeda. Hal ini 

diutarakan juga oleh beberapa 

karyawan bahwa gaya kepemimpinan 

sangat penting untuk menentukan 

mereka dapat bertahan dalam setiap 

kantor cabang tersebut atau tidak. 

Dan melalui wawancara oleh 

beberapa karyawan BRI mengenai 

turnover, hal yang mendasari 

terjadinya intensitas turnover adalah 

masalah financial. Karyawan merasa 

ketika sudah menjadi pegawai tetap 

dengan jabatan yang baik akan 

meningkatkan harga jual karyawan 

untuk bekerja di tempat lain dengan 

sektor yang sama.  

Terjadinya turnover merupakan 

hal yang tidak dikehendaki oleh 

organisasi dimana salah satu 

penyebab turnover dapat dilihat dari 

tingkat kepuasan karyawan (Amalia, 

2012). Seperti yang telah disinggung 

di atas, gaya kepemimpinan 

merupakan tahap awal karyawan 

menentukan apakah mereka akan 

bertahan atau tidak dalam organisasi. 

Kepemimpinan yang efektif adalah 

kepemimpinan yang dapat 

memotivasi anggotanya untuk 

melakukan yang terbaik dan 

memanfaatkan semua potensi untuk 

berkontribusi kepada pengembangan 

organisasi, serta dapat mencapai 

kepuasan kerja yang dapat 

memberikan kontribusi signifikan 

dari anggota kepada organisasi untuk 

mengurangi tingkat turnover 

karyawan (Ratyan, 2013). Menurut 

Ozdemir (2017), gaya kepemimpinan 

path-goal adalah kepemimpinan yang 

efektif bergantung kepada bagaimana 

pemimpin tersebut mengarahkan, 
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memotivasi, membantu bawahannya 

mencapai tujuan. Terdapat bebarapa 

gaya kepemimpinan path-goal yaitu 

directive, supportive, partisipative, 

achievement oriented (Ozdemir, 

2017). Kepemimpinan directive 

adalah pemimpin yang mampu 

menjelaskan apa yang diharapkan 

oleh karyawan. Kepemimpinan 

supportive berfokus kepada 

hubungan interpersonal. 

Kepemimpinan partisipative adalah 

kepemimpinan yang dapat 

mendorong partisipasi karyawan 

dalam mengambil keputusan. 

Kepemimpinan  achievement 

oriented adalah pemimpin yang dapat 

meningkatkan kinerja karena 

penetapan target yang diberikan.  

Gaya kepemimpinan path-goal 

dikatakan efektif karena pemimpin 

tersebut mengakui kekuatan-kekuatan 

penting yang terkandung dalam setiap 

anggota organisasi (Bayhaqi, 2010). 

Setiap anggota memiliki kebutuhan 

dan keinginan yang berbeda dengan 

tingkat keahlian yang berbeda pula. 

Pemimpin harus fleksibel dalam 

pemahaman segala potensi yang 

dimiliki oleh anggota dan berbagai 

permasalahan yang dihadapainya. 

Dengan melakukan pendekatan 

tersebut, pemimpin dapat 

menerapkan segala peraturan dan 

kebijakan organisasi serta 

melimpahkan tugas dan tanggung 

jawab dengan tepat. Hal ini sejalan 

dengan usaha untuk menumbuhkan 

komitmen organisasional. 

     Latar belakang tersebut yang 

mendasari penulis untuk merumuskan 

masalah  

a. Apakah gaya kepemimpinan path-

goal berpengaruh signifikan 

terhadap intensitas turnover? 

b.Apakah gaya kepemimpinan path-

goal berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasional? 

c. Apakah komitmen organisasional 

berpengaruh signifikan terhadap 

intensitas turnover? 

d.Apakah gaya kepemimpinan path-

goal berpengaruh signifikan 

terhadap intensitas turnover yang 

dimediasi oleh komitmen 

organisasional? 

 

LANDASAN TEORI 

Kepemimpinan 

     Definisi kepemimpinan menurut 

KBBI berasal dari kata pimpin yang 

artinya mengarahkan, membina atau 
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mengatur, menuntun dan juga 

menunjukkan ataupun 

mempengaruhi. Sedangkan menurut 

Terry (2014) kepemimpinan adalah 

kegiatan dalam mempengaruhi orang 

lain untuk bekerja keras dengan 

penuh kemauan untuk tujuan 

kelompok. Maka dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan adalah 

kemampuan seorang pemimpin untuk 

mempengaruhi dan menggerakkan 

orang lain untuk mencapai tujuan 

bersama dalam hal ini tujuan pribadi 

maupun tujuan organisasi. 

Teori Kepemimpinan Situasional 

     Menurut Hersey dan Blanchard 

(2014), teori ini terfokus pada 

karakteristik kematangan karyawan 

sebagai kunci pokok situasi yang 

menentukan keefektifan perilaku 

seorang pemimpin. Sedangkan 

menurut Danim (2004) situasi yang 

ada mempengaruhi dan membentuk 

kapasitas manusia untuk menjadi 

seorang pemimpin. Dari definisi 

tersebut maka dapat disimpulkan teori 

kepemimpinan situasional adalah 

sifat seorang pemimpin yang dapat 

menyesuaikan dengan situasi anggota 

organisasinya. Dimana penyesuaian 

situasi ini dilakukan untuk membuat 

gaya kepemimpinan yang telah 

dilakukan berjalan efektif terhadap 

anggota organisasi. 

Gaya Kepemimpinan Path-goal 

     Path-goal atau model arah tujuan 

ditulis oleh Robert House pada 

Robbins (2015), menjelaskan 

kepemimpinan sebagai keefektifan 

pemimpin yang tergantung dari 

bagaimana pemimpin memberi 

pengarahan, motivasi, dan bantuan 

untuk pencapaian tujuan para 

pengikutnya. Dimana, gaya 

kepemimpinan ini dibagi menjadi 4 

tipe, yaitu: 

a. Kepemimpinan pengarah (directive 

leadership). Adalah Pemimpin 

yang memberikan bimbingan 

khusus pada karyawannya dengan 

menetapkan standar kinerja, 

mengkoordinasi kinerja kerja dan 

meminta karyawan untuk mengikuti 

aturan aturan organisasi. 

b.Kepemimpinan pendukung 

(supportive leadership). Adalah 

pemimpin yang memberikan 

perhatian pada kebutuhan pribadi 

karyawannya seperti membantu 

dalam penyelesaian masalah pribadi 

yang ada di organisasi. 
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c. Kepemimpinan partisipatif 

(participative leadership). Adalah 

pemimpin yang berkonsultasi 

dengan bawahan dan menggunakan 

saran-saran dan ide mereka sebelum 

mengambil suatu keputusan. 

d.Kepemimpinan berorientasi 

prestasi (achievement-oriented 

leadership). Adalah pemimpin yang 

menetapkan target, dan 

mengharapkan bawahan untuk 

berprestasi semaksimal untuk 

mengembangkan prestasi dalam 

mencapai tujuannya. 

 

Intensitas Turnover 

     Menurut Hartono dalam Nasution 

(2009) adalah kadar intensitas dari 

keinginan untuk keluar dari 

perusahaan, dimana terdapat 

beberapa alasan yang menyebabkan 

timbulnya intensi turnover 

diantaranya keinginan untuk 

mendapatkan pekerjaan yang lebih 

baik. Sedangkan menurut Suliantoro 

(2017) intensitas turnover adalah 

suatu hal yang menunjukkan perilaku 

yang berniat untuk meninggalkan 

organisasi secara konsisten 

berhubungan dengan proses 

perpindahan pekerjaan. Dapat ditarik 

kesimpulan maka intensitas turnover 

adalah suatu gambaran individu atau 

seorang anggota dari organisasi untuk 

keluar dari organisasi dan mencari 

pekerjaan di tempat lain secara 

sukarela. 

Aspek-Aspek Intensitas Turnover 

     Menurut Dreher dalam Suliantoro 

(2017) aspek-aspek intensitas 

turnover adalah: 

a. Sikap personal. Adalah faktor 

personal yang menyebabkan 

individu melakukan turnover. 

b.Aspek organisasi. Adalah adanya 

faktor organisasi yang 

menyebabkan individu melakukan 

turnover.  

c. Aspek karakteristik pekerjaan. 

Adalah adanya karakteristik 

pekerjaan yang menyebabkan 

individu melakukan turnover. 

 

Komitmen Organisasional 

     Menurut Darmawan dalam 

Sianipar (2014) komitmen 

organisasional adalah keinginan 

karyawan untuk tetap 

mempertahankan keanggotaanya 

dalam organisasi dan bersedia 

melakukan usaha yang tinggi bagi 

pencapaian tujuan organisasi. 
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Sedangkan menurut Ozdemir (2017), 

komitmen organisasional adalah 

komitmen karyawan secara psikologi 

(perilaku positif) terhadap 

organisasinya. Maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa komitmen 

organisasional adalah merupakan 

keyakinan kuat karyawan untuk tetap 

memilih atau bertahan dalam 

keanggotaanya di organisasi. 

Kosekuensi dari Komitmen 

Organisasional 

     Menurut Meyer dan Allen dalam 

Nurafiah (2012) kosekuensinya 

adalah job performance, absenteeism, 

tenure (lama bekerja), turnover, 

Tardiness (keterlambatan). Ketika 

komitmen karyawan kepada 

organisasi kuat maka akan 

memperngaruhi faktor-faktor di atas. 

 

HIPOTESIS 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Hipotesis Penelitian 

Sumber: Ozdemir (2017) 

Hipotesis pada penelitian ini adalah: 

H1: Terdapat pengaruh signifikan 

negatif antara gaya 

kepemimpinan path-goal 

terhadap intensitas turnover. 

H2: Terdapat pengaruh signifikan 

positif antara gaya 

kepemimpinan path-goal 

terhadap komitmen 

organisasional. 

H3: Terdapat pengaruh signifikan 

negatif antara komitmen 

organisasional terhadap 

intensitas turnover. 

H4: Terdapat pengaruh signifikan 

negatif antara gaya 

kepemimpinan path-goal 

terhadap intensitas turnover 

yang dimediasi oleh komitmen 

organisasional. 

 

METODE 

     Metode yang digunakan pada 

penelitian ini adalah kuantitatif. 

Dimana jenis penelitian yang 

digunakan adalah explanatory 

research. Penelitian ini menggunakan 

100 sampel dari karyawan BRI KC 

Kediri dengan teknik pengumpulan 

datanya adalah kuisoner dan 

wawancara.Pada kuisoner 

menggunakan skala Linkert. Metode 

analisis data yang digunakan adalah 

statistik deskriptif dengan uji 

GAYA 

KEPEMIMPINAN 

PATHGOAL (X) 

 INTENSITAS 

TURNOVER 

KARYAWAN 

(Y) 
KOMITMEN 

ORGANISASIONAL

(Z) 
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instrument data yang digunakan 

adalah uji validitas, uji realibilitas, uji 

normalitas dan uji path analysis. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

     Uji validitas, uji reliabilitas dan uji 

normalitas yang dilakukan  

membuktikan bahwa semua data 

signifikan. Sedangkan untuk uji path 

analysis membuktikan bahwa 

pengaruh variabel-variabel tersebut 

dengan model yang digunakan dapat 

diterima. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Path-goal terhadap Intensitas 

Turnover 

     Pengaruh gaya kepemimpinan 

path-goal terhadap intensitas 

turnover sebesar 62,7% bersignifikan 

negatif, artinya pengaruh adanya 

kedua hubungan tersebut dapat 

diartikan apabila semakin baiknya 

seorang pemimpin menerapkan gaya 

kepemimpinan path-goal maka 

intensitas karyawan untuk melakukan 

turnover akan semakin berkurang. 

Kepemimpinan path-goal yang lebih 

berperan pada BRI KC Kediri adalah 

tipe berorientasi kepada prestasi 

dengan memperhatikan kesejahteraan 

karyawan, sedangkan sistem kerja 

BRI adalah sistem target dan 

karyawan setiap harinya harus 

mengatasi tekanan target tersebut, 

sehingga pemimpin memberlakukan 

bimbingan dan sharing antar anggota 

dengan atasan atau pimpinan 

sehingga permasalahan tersebut dapat 

dicarikan jalan keluar dan pemenuhan 

target dapat dilakukan. Pemimpin 

pada BRI telah melakukan 

kebudayaan sharing sesama anggota 

sehingga tidak akan ada lagi 

karyawan yang tertekan akan tugas 

yang diberikan, karena tujuan 

pemimpin untuk memberikan target 

adalah pemimpin menginginkan 

bawahannya mencapai target tersebut 

dan mendapatkan promosi sehingga 

tujuan anggota juga tercapai dan hal 

ini membuktikan bahwa pemimpin 

peduli akan masa depan para 

anggotanya. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Path-goal terhadap Komitmen 

Organisasional 

     Pengaruh gaya kepemimpinan 

path-goal terhadap komitmen 

organisasional sebesar 65,4% 

bersignifikan positif, artinya bahwa 
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semakin baiknya seorang pemimpin 

menerapkan gaya kepemimpinan 

path-goal maka komitmen karyawan 

kepada organisasi atau dalam hal ini 

komitmen organisasional akan kuat 

pula. Bentuk pernyataan pada 

kuisoner komitmen yang diberikan 

karyawan kepada organisasi 

menunjukkan bahwa karyawan ingin 

memiliki komitmen yang tinggi untuk 

bekerja lebih keras. Sedangkan 

wawancara yang dilakukan adalah 

sistem kerja BRI adalah berfokus 

pada perekrutan internal yang 

menandakan bahwa karyawan 

internal mempunyai kesempatan 

untuk promosi jabatan yang tinggi. 

Pemimpin pada survei yang 

dipaparkan di atas adalah pemimpin 

yang memasang target dan 

mempercayai serta mendukung 

peningkatan keahlian dan 

pengetahuan karyawannya sehingga 

ketika pemimpin tersebut membantu 

anggota untuk memenuhi kebutuhan 

atau tujuannya maka akan timbul rasa 

komitmen karyawan terhadap 

organisasinya, karena mereka merasa 

nyaman berada pada organisasi yang 

mendukung niat untuk bekerja lebih 

keras dan pencapaian tujuannya. 

Kepemimpinan path-goal menjawab 

keinginan karyawan sebelum mereka 

memutuskan untuk berkomitmen 

kepada organisasi. Menjawab 

keinginan tersebut dalam hal 

memberikan bimbingan dari awal 

karyawan masuk hingga karyawan 

tersebut mendapatkan promosi 

sehingga karyawan tersebut terpacu 

untuk memiliki performa kerja yang 

lebih keras karyawan mereka 

didampingi oleh seorang pemimpin 

yang mengetahui situasi dan kondisi 

kinerja mereka.  

 

Pengaruh Komitmen 

Organisasional terhadap Intensitas 

Turnover 

     Pengaruh komitmen 

organisasional terhadap intensitas 

turnover adalah bersignifikan negatif, 

artinya apabila semakin baik dan 

kuatnya komitmen karyawan kepada 

organisasinya atau instansi maka 

intensitas karyawan untuk melakukan 

turnover akan semakin berkurang. 

Jika dilihat dari faktor-faktor yang 

mempengaruhi individu untuk 

melakukan turnover salah satunya 

adalah komitmen organisasional 

(Mobley dalam Suliantoro, 2017). 
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Salah satu faktor yang mendukung 

seseorang untuk tetap bertahan dalam 

sebuah perusahaan adalah komitmen 

organisasi yang tinggi. Melalui hasil 

rata-rata jawaban kuisoner 

menunjukkan bahwa karyawan ingin 

memiliki komitmen untuk bekerja 

lebih keras sebesar 4,58 dan hal ini 

tentu saja untuk mendukung 

penekanan angka pada intensitas 

turnover agar mereka tetap menerima 

gaji atau upah dan jaminan dimasa 

yang akan datang untuk memenuhi 

kebutuhannya dengan cara 

memperlihatkan performa kerja yang 

baik. Hal ini sesuai dengan pendapat 

Menurut pendapat Darmawan dalam 

Sianipar (2014), komitmen 

organisasional adalah keinginan 

karyawan untuk tetap 

mempertahankan keanggotaanya 

dalam organisasi dan bersedia 

melakukan usaha yang tinggi bagi 

pencapaian tujuan organisasi. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Path-goal terhadap Intensitas 

Turnover Dimediasi oleh 

Komitmen Organisasional 

     Pengaruh gaya kepemimpinan 

path-goal terhadap intensitas 

turnover yang dimediasi oleh 

komitmen organisasional sebesar 

84,6% bersignifikan negatif, artinya 

apabila semakin baiknya seorang 

pemimpin menerapkan gaya 

kepemimpinan path-goal dan 

semakin kuatnya hubungan 

komitmen karyawan kepada 

organisasi maka intensitas karyawan 

untuk melakukan turnover akan 

semakin berkurang. Menurut hasil 

statistika pengaruh gaya 

kepemimpinan path-goal terhadap 

intensitas turnover sebesar 62,7% dan 

ketika komitmen organisasi menjadi 

mediasi atau dukungan terhadap 

kedua variabel tersebut maka 

pengaruhnya menjadi naik sebesar 

84,6%. Hal ini menunjukkan bahwa 

untuk menekan intensitas turnover 

karyawan tidak hanya dibutuhkan 

pemimpinan yang situasional 

melainkan juga harus ada dukungan 

dari diri individu karyawan untuk 

tetap berada pada organisasinya. 

Wawancara yang dilakukan 

pemimpin yang menerapkan gaya 

kepemimpinan path-goal  membuat 

karyawan mengerti apa yang harus 

dilakukannya karena pemimpin 

tersebut berusaha untuk 
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mempengaruhi persepsi para 

karyawan atau bawahannya dan 

mampu memberikan motivasi kepada 

mereka, dengan cara mengarahkan 

mereka pada kejelasan tugas-

tugasnya, pencapaian tujuan, 

komitmen organisasional dan 

pelaksanaan kerja yang efektif. 

Sehingga ketika karyawan tersebut 

berhasil memenuhi kebutuhan 

kerjanya, maka timbulah rasa 

keyakinan kuat individu untuk tetap 

bertahan dalam organisasi karena 

mereka merasa memiliki motivasi 

untuk menyelesaikan target kerja 

yang ada namun mereka tidak 

bingung untuk menyelesaikannya 

karena peran dari seorang pemimpin 

tersebut dan lingkungan kerjanya. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil dari pengujian antar variabel 

di atas dapat ditarik kesimpulan 

bahwa adanya pengaruh gaya 

kepemimpinan path-goal terhadap 

intensitas turnover, dimana semakin 

baiknya gaya kepemimpinan path-

goal maka dapat menurunkan 

intensitas turnover. Lalu, adanya 

pengaruh gaya kepemimpinan path-

goal terhadap komitmen 

organisasional, dimana semakin 

baiknya gaya kepemimpinan path-

goal maka dapat meningkatkankat 

komitmen organisasionalnya. Selain 

itu adanya pengaruh komitmen 

organisasional terhadap intensitas 

turnover, dimana semakin kuatnya 

komitmen organisasionalnya maka 

akan menurunkan intensitas turnover. 

Dan terdapat pengaruh antara gaya 

kepemimpinan path-goal terhadap 

intensitas turnover yang dimediasi 

oleh komitmen organisasional, 

dimana semakin baiknya pengaruh 

gaya kepemimpinan yang didukung 

oleh komitmen organisasional maka 

akan menekan intensitas turnover. 

Saran yang diajuka adalah 

diharapkan pemimpin berupaya untuk 

memaksimalkan peran path-goal 

yang berorientasi memperhatikan 

kesejahteraan dan membimbing 

karyawan untuk mencapai target yang 

ditetapkan 
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