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ABSTRAK 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional dan Tranformasional Terhadap 

Turnover Intention Pada Karyawan Selama Masa Work From Home (WFH) 

 

Brian Prima Sineleyan 

11170326 

Email: brianvpsnlyn@gmail.com 
 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Pengaruh gaya kepemimpinan 

transaksional terhadap turnover intention pada karyawan selama masa WFH 

(WFH) dan (2) Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap turnover 

intention pada karyawan selama masa Work From Home (WFH). Metode yang 

digunakan pada penelitian ini merupakan metode deskriptif kuantitatif. Sampel 

yang digunakan ini berjumlah 100 orang karyawan yang sedang melakukan 

kebijakan WFH. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner yang telah diuji 

validitas dan reliabilitasnya. Analisis data yang digunakan pada penelitian ini 

adalah analisis regresi berganda. 

 

Kata kunci: Gaya kepemimpinan Transaksional, Transformasional, Turnover 

Intention 

mailto:brianvpsnlyn@gmail.com
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ABSTRACT 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional dan Tranformasional Terhadap 

Turnover Intention Pada Karyawan Selama Masa Work From Home (WFH) 

 

Brian Prima Sineleyan 

11170326 

Email: brianvpsnlyn@gmail.com 
 

This study aims to determine: (1) The effect of transformational leadership 

style on employee turnover intentions while working from home (WFH) and (2) 

The effect of transformational leadership style on employee turnover intentions 

while working from home (WFH). The method used in this study is a quantitative 

descriptive method. The sample used is 100 employees who are carrying out a 

WFH policy. Data were collected using a questionnaire that had been tested for 

validity and reliability. Analysis of the data used in this study is multiple 

regression analysis. 

Keywords: Transactional and Transformational leadership styles, and Turnover 

Intention. 

mailto:brianvpsnlyn@gmail.com
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BAB I 
 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 
 

Masa Pandemi Covid-19 yang sedang menjadi musibah besar di dunia yang membuat 

banyak pola hidup manusia menjadi berubah - ubah. Semakin hari semakin meningkat kasus 

virus Covid-19, sehingga berbagai peraturan dari Pemerintah mulai dirancang dan diterbitkan 

guna mencegah virus Covid-19 di Indonesia. Mulai dari wajib mematuhi protokol kesehatan 

seperti menggunakan masker, rajin mencuci tangan hingga harus menjaga jarak satu dengan 

yang lain. Hal ini bukanlah mudah, karena bukan merupakan suatu kebiasaan bagi kita. Bukan 

hanya mengenai protokol kesehatan yang harus dipatuhi, beberapa waktu yang lalu hampir 

seluruh Negara memberlakukan lockdown, sehingga menyebabkan segala aktivitas di dunia 

hampir punah. 

Seiring berjalannya waktu, Pemerintah dan berbagai Lembaga di dunia mulai 

membuattatanan dunia baru yang disebut dengan New Normal. New normal adalah perubahan 

perilaku untuk tetap melakukan aktivitas normal dengan ditambah menerapkan protokol 

kesehatan gunamencegah terjadinya penularan Covid-19 (https://www.djkn.kemenkeu.go.id). 

Salah satu hal yang menjadi perubahan dalam tatanan dunia baru adalah diberlakukannya 

WFH (WFH) baik instansi Pemerintah maupun Swasta, guna mencegah penyebaran virus 

Covid-19 khusunya di Negara Indonesia. 

WFH atau Work From Home adalah suatu istilah bekerja dari jarak jauh, lebih tepatnya 

bekerja darirumah. Jadi pekerja tidak perlu datang ke kantor tatap muka dengan para pekerj 

lainnya. Jikadiartikan secara terpisah, work artinya bekerja dan home artinya rumah/tempat 

tinggal. Ada yang menerapkan working hours normal dari jam 8 pagi sampai jam 4 sore dan 

ada yang menerapkan bebas jam kerja asalkan pekerjaan beres dan komunikasi lancar atau 
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fast respon. 

 

Kepemimpinan merupakan sebuah bidang riset dan juga suatu keterampilan praktis 

yang mencakup kemampuan seseorang atau sebuah organisasi untuk "memimpin" atau 

membimbing orang lain, tim, organisasi. Literatur para spesialis saling beradu pandangan, 

membandingkan antara pendekatan Timur dan Barat dalam kepemimpinan, dan juga (di Barat 

sendiri) antara pendekatan Amerika Serikat dengan Eropa. Civitas akademika di A.S. 

mengartikan kepemimpinan sebagai sebuah proses pengaruh sosial yang di dalamnya 

seseorang dapat melibatkan bantuan dan dukungan selainnya dalam usaha mencapai suatu 

tugas bersama. Menurut Moejiono kepemimpinan adalah kemampuan dalam memberikan 

pengaruh satu arah, karena pemimpin mungkin memiliki beberapa kualitas tertentu yang 

membuatnya berbeda dengan pengikutnya. Moejiono (2002). Menurut S.P. Siagian pengertian 

kepemimpinan merupakan kemampuan dan keterampilan seseorang ketika menjabat sebagai 

pimpinan dalam suatu organisasi untuk mempengaruhi perilaku orang lain, khususnya 

bawahannya. 

Gaya kepemimpinan adalah cara yang dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi 

para pengikutnya. Menurut Thoha (1995) Gaya kepemimpinan merupakan suatu pola perilaku 

seorang pemimpin yang khas pada saat mempengaruhi anak buahnya, apa yang dipilih oleh 

pemimpin untuk dikerjakan, cara pemimpin bertindak dalam mempengaruhi anggota 

kelompok membentuk gaya kepemimpinannya. Untuk memahami gaya kepemimpinan, 

sedikitnya dapat dikaji dari tiga pendekatan utama, yaitu pendekatan sifat, perilaku, dan 

situasional. 

Menurut Wibowo (2014, p.300) transactional leadership adalah kepemimpinan yang 

membantu organisasi mencapai sasaran dengan lebih efesien, seperti dengan menghubungkan 
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kepuasan kerja pada penilaian reward dan memastikan bahwa pekerja mempunyai sumber 

daya yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. Kepemimpinan transaksional lebih 

mengarah kepada pemimpin yang menekankan pemberian penghargaan kepada bawahan dan 

pengontrolan pekerjaan bawahnnya dan mengarahkan mereka pada tujuan yang telah 

ditetapkan demi memperjelas peran serta tuntutan tugas. Kepemimpinan transaksional adalah 

model kepemimpinan dimana seorang pemimpin lebih cenderung memberikan arahan pada 

bawahannya, dan memberi insentif serta hukuman pada kinerja mereka serta menitik beratkan 

terhadap perilaku untuk membimbing pengikutnya. (Maulizar dan Yunus, 2012). Gaya 

kepemimpinan transaksional juga dikenal sebagai kepemimpinan manajerial yang berfokus 

pada peran pengawasan, organisasi, dan kinerja kelompok. Gaya kepemimpinan transaksional 

adalah gaya kepemimpinan dimana pemimpin mendorong kepatuhan pengikutnya melalui dua 

faktor yaitu imbalan dan hukuman. Para pemimpin dengan gaya kepemimpinan transaksional 

bekerja dengan cara memperhatikan kerja karyawan untuk menemukan kesalahan dan 

penyimpangan. Jenis kepemimpinan ini sangat efektif dalam situasi krisis dan darurat. 

Berdasarkan berbagai definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transaksional 

adalah kepemimpinan yang bertujuan untuk mencapai sasaran dengan memberikan suatu 

penghargaan, mengarahkan dan mengontrol bawahan untuk berkerja secara efektif dan 

efesien. Menurut Odumeru & Ifeanyi (2013:358) gaya kepemimpinan transaksional adalah 

gaya kepemimpinan dimana seorang pemimpin memfokuskan perhatiannya pada transaksi 

interpersonal antara pemimpin dengan karyawan yang melibatkan hubungan pertukaran. 

Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, 

dan penghargaan. Sehingga dapat diartikan, kepemimpinan Transaksional sebagai cara yang 

digunakan seorang pemimpin dalam menggerakkan anggotanya dengan menawarkan imbalan 
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atau akibat kontribusi yang diberikan oleh anggota kepada organisasi. 

 

Selain Kepemimpinan transaksional ada pun Kepemimpinan yang berikutnya yaitu 

Kepemimpinan transformasional dimana kepemimpinan ini memiliki arti adalah pemimpin 

yang kharismatik dan mempunyai peran sentral serta strategi dalam membawa organisasi 

mecapai tujuannya. Pemimpin transformasional juga harus mempunyai kemampuan untuk 

menyamakan visi masa depan dengan bawahannya, serta mempertinggi kebutuhan bawahan 

pada tingkat yang lebih tinggi dari pada apa yang mereka butuhkan. Gaya kepemimpinan 

transformasional adalah pemimpin yang merangasang dan menginspirasi (mentransformasi) 

pengikutnya untuk hal yang luar biasa menurut Robbins dalam Emron Edison dkk (2016, 

p.98). Dengan kepemimpinan transformasional, para pengikut merasakan kepercayaan, 

kekaguman, kesetiaan dan penghormatan terhadap pemimpin, serta mereka termotivasi untuk 

melaksanakan lebih daripada yang diharapkan mereka menurut Yukl dalam Emron Edison 

dkk (2016, p.98). Gaya kepemimpinan transformasional adalah tipe pemimpin yang 

menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka dan 

memiliki kemampuan mempengaruhi yang luar biasa menurut Indra Kharis (2015). 

Kepemimpinan transformasional menginspirasi pengikut mereka tidak hanya untuk 

mempercayai dirinya sendiri secara pribadi, tetapi juga mempercayai potensi mereka sendiri 

untuk mebayangkan dan menciptakan masa depan organisasi yanh lebih baik. Pemimpin 

transformasional mencipkan perubahan besar, baik dalam diri maupun organisasi mereka 

Emron Edison dkk (2016, p.98). Berdasarkan berbagai definisi di atas dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan- 

persoalan dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-cara baru, dan 

mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk 
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mengeluarkan upaya ekstra dalam diri pengikut demi mencapai sasaran organisasi. 

 

Dengan adanya penerapan WFH, banyak pekerja yang harus mulai beradaptasi dengan 

keadaan yang baru. Namun, dengan tatanan dunia yang baru sekarang ini banyak karyawan 

yang merasa stres dengan situasi ini. Bukan hanya stress, karyawan juga terkadang kewalahan 

atau kurang nyaman dengan menghadapi pemimpin perusahaan yang memiliki gaya 

kepemimpinan yang berbeda. Beban pekerjaan yang menjadi sumber stres bagi karyawan 

berdampak pada produktivitas kinerja karyawan. Dengan tekanan yang terus diberikan berupa 

beban kerja, akhirnya banyak karyawan yang bekerja dengan asal-asalan karena stres. Beban 

kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan 

merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu (Soleman, 2011). 

Beberapa faktor yang mempengaruhi terjadinya intensi turnover menurut Jewell dan 

Siegall (1998) terdapat dua bagian yaitu variabel pribadi antara lain kepuasan kerja, usia, jenis 

kelamin, pendidikan, lamanya kerja, pelatihan kerja, profesionalisme, pengungkapan 

kebutuhan akan pertumbuhan pribadi, jarak geografis dari tempat kerja, dan keinginan yang 

diungkapkan untuk tinggal dengan organisasi itu dan variabel organisasional misalnya sistem 

penghargaan. Variabel situasional lain termasuk gaji, kesempatan promosi, dan sejauh mana 

kerja dalam suatu jabatan menjadi rutinitas. Keinginan untuk pindah merupakan sinyal awal 

terjadinya turnover karyawan didalam perusahaan. 

Seperti yang penulis jelaskan diatas bahwasanya Turnover Intention merupakan 

kecenderungan atau intensitas individu untuk meninggalkan organisasi dengan berbagai 

alasan dan diantaranya keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Sukwandi 

dan Meliana, 2014). Kemudian Samad (2006) menggambarkan hal tersebut sebagai keinginan 

yang disadari untuk mencari alternatif pekerjaan dalam organisasi lainnya. Booth & Hamer 
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(2007) mengartikan turnover intention adalah dampak terburuk dari ketidakmampuan suatu 

organisasi dalam mengelola perilaku karyawan sehingga karyawan merasa memiliki 

keinginan untuk berpindah kerja yang tinggi. Turnover intention juga merupakan 

ketidakpuasan terhadap suatu pekerjaan yang dapat memicu keinginan seseorang untuk keluar 

mencari pekerjaan yang baru. Turnover Intention adalah derajat kecenderungan sikap yang 

dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain atau adanya rencana 

untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga bulan yang akan datang, enam bulan yang 

akan datang, satu tahun yang akan datang, dan dua tahun yang akan datang (Dharma, 2013). 

Allen (2004), menjelaskan bahwa pindah kerja atau turnover merupakan wujud keinginan dari 

karyawan untuk berhenti dari suatu organisasi/perusahaan dan pindah kerja ke 

organisasi/perusahaan lainnya dengan alasan tertentu. Menurut Mondy (2008), sekalipun 

sebuah organisasi berkomitmen penuh untuk membuat lingkungannya tempat yang bagus 

untuk bekerja, para karyawan akan tetap memiliki keinginan untuk mengundurkan diri. Pada 

umumnya karyawan tersebut tidak melihat adanya peluang promosi. Perputaran karyawan 

dalam jumlah tertentu merupakan hal yang baik bagi organisasi dan seringkali diperlukan 

untuk menyediakan kesempatan bagi para karyawan dalam memenuhi tujuan karirnya. 

Namun, ketika perputaran menjadi berlebihan, perusahaan harus melakukan sesuatu untuk 

menguranginya. Para karyawan yang sering kali berkualifikasi adalah karyawan yang akan 

melakukan pengunduran diri karena mereka lebih leluasa bergerak. Di sisi lain, para karyawan 

yang berkualifikasi biasa saja tampaknya akan bertahan di perusahaan tersebut, karena jika 

banyak karyawan yang berkompeten meninggalkan perusahaan, maka daya saingnya akan 

menurun. Di sinilah perusahaan harus mencari cara untuk memutarbalikkan kecenderungan 

tersebut. Uraian sebelumnya cukup menjelaskan bahwa turnover intention (keinginan 
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berpindah kerja) merupakan kecenderungan karyawan untuk 15 meninggalkan organisasi 

dengan berbagai alasan yang ditandai dengan tingkat produktivitas kinerja karyawan pada 

perusahaan itu menurun, biasanya hal ini terjadi seperti dengan sering datang terlambat, sering 

membolos, atau tingkat absensinya tinggi dengan berbagai alasan, kurang antusias dan low 

inisiative atau kurang memiliki keinginan untuk berusaha dengan baik dibanding individu 

tersebut masih awal bekerja. 

Alzayed & Murshid (2017) menjelaskan turnover intention adalah awal nyata seorang 

karyawan meninggalkan pekerjaannya, karena beberapa faktor yang mempengaruhi seorang 

karyawan untuk meninggalkan organisasi tersebut yaitu kepuasan pekerjaan, keterlibatan 

dalam pekerjaan serta komitmen organisasi itu sendiri. Perilaku pengunduran diri atau disebut 

pula sebagai keinginan berhenti bekerja memiliki beberapa faktor yang mempengaruhi 

terjadinya turnover. Diantaranya adalah faktor eksternal yang meliputi kesempatan kerja yang 

lebih baik, faktor pendidikan, upah, dan supervisi. Kemudian faktor internal yang merupakan 

faktor yang berasal dari karakteristik personal karyawan seperti intelegensi, sikap, minat, lama 

bekerja serta reaksi individu terhadap pekerjaannya seperti stres kerja, beban kerja, dan beban 

kerja (Nair, Mee, & Cheik, 2016). 

Faktor-faktor turnover intention menurut Zhang (2016) terdiri dari: a. Faktor lingkungan 

kerja 1. Budaya dan sistem perusahaan; 2. Benefit & prospek perusahaan; 3. Gaji & 

pembayaran; 4. Promosi jabatan; 5. Relasi antar rekan kerja; 6. Keterlibatan karyawan; 7. 

Keadilan organisasi. b. Faktor individual 1. Usia; 2. Jenis kelamin; 3. Tingkat pendidikan; 4. 

Status perkawinan; 5. Tahun kerja; 6. Kemampuan individu; 7. Tanggung jawab. 

Salah satu urgensi dari dilakukannya penelitian ini sendiri adalah untuk mengetahui 

pengaruh gaya transaksional dan transformasional terhadap turnover intention pada karyawan 
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selama masa WFH. WFH merupakan sesuatu yang baru bagi karyawan yang ada di Indonesia 

dan menyebabkan banyak tekanan yang dirasakan oleh karyawan. Oleh karena itu perusahaan 

perlu mengetahui bahwa jika gaya kepemimpinan yang diterapkan kepada karyawan tidak 

selama masa WFH maka dapat memberikan dampak negatif bagi para karyawan dan 

perusahaan. Pun dengan adanya masa pandemic membuat segala hal menjadi tidak pasti, 

membuat banyak karyawan menjadi tidak tenang atau khawatir dengan banyak hal, seperti 

masalah pekerjaan mereka. Dengan banyaknya PHK dimana-mana akibat pandemic, 

karyawan merasa was-was akan pekerjaan mereka. Selain itu, Lingkungan kerja yang 

mungkin saja tidak sesuai dengan yang diharapkan dan arahan yang kurang jelas, serta rasa 

bosan yang dirasakan saat WFH dapat menjadi penyebab-penyebab lain juga. Lingkungan 

kantor yang mendukung untuk bekerja dan bercerita dengan rekan kerja saat merasa bosan 

menjadi sebuah keadaan yang menyenangkan bagi banyak karyawan. Bertukar pikiran atau 

berdiskusi dapat dilakukan saat menghadapi suatu permasalahan pun tak jarang dilakukan 

oleh para karyawan saat berada di kantor. 

1.2 Rumusan Masalah 

 

1.2.1 Identifikasi Masalah 

 

1. Gaya kepemimpinan sangat berpengaruh terhadap kinerja dari suatu perusahaan. 

 

Gaya kepemimpinan disuatu perusahaan sangat vital dan perlu menjadi pusat 

perhatian guna untuk meningkatkan kinerja dari suatu perusahaan. 

2. Dengan keadaan lingkungan kerja yang dihadapi oleh para karyawan kepada seorang 

pemimpin perusahaan dapat berpeluang terjadinya turnover intention karena gaya 

kepimpinan dari seorang pemimpin perusahaan yang kurang memotivasi khususnya 

pada masa WFH kepada seluruh karyawan disuatu perusahaan. 
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1.2.2 Pertanyaan dalam penelitian ini adalah: 

 

1. Apakah gaya kepemimpinan sangat memengaruhi terjadinya Turnover Intention 

 

pada karyawan selama masa WFH ? 

 

2. Gaya kepemimpinan apa yang tepat untuk diterapkan kepada karyawan selama 

masa WFH ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Tujuan utama dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Gaya 

kepemimpinan Transaksional dan Transformasional terhadap Turnover Intention selama masa 

WFH. 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

Manfaat dari penelitian ini dibagi menjadi dua kategori, yang pertama manfaat 

praktis dan yang kedua manfaat teoritis. 

1.4.1 Manfaat Praktis 

 

Manfaat praktis dari penelitian ini antara lain adalah: 

 

1. Menjadi sumber informasi bagi perusahaan tentang gaya kepemimpinan transaksional 

dan transformasional yang dapat menyebabkan terjadinya turnover intention pada 

karyawan selama masa WFH. 

2. Bagi pembaca dapat menjadi bahan dan referensi untuk melakukan penelitian lanjutan 

mengenai pengaruh gaya gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional yang 

dapat menyebabkan terjadinya turnover intention pada karyawan selama masa WFH. 

1.4.2 Manfaat Teoritis 

 

Manfaat teoritis dari penelitian ini antara lain adalah: 

 

1. Menambah wawasan dan pengetahuan dari teori-teori mengenai gaya kepemimpinan 



10  

transaksional dan transformasional serta turnover intention. 

 
2. Menjadi tambahan literatur bidang sumber daya manusia terutama dalam hal-hal 

yangberkaitan dengan penyebab terjadinya turnover intention pada karyawan. 

3. Dapat memperkaya hasil penelitian sebelumnya mengenai pengaruh mengenai gaya 

kepemimpinan transaksional dan transformasional serta turnover intention. 

1.5 Batasan Masalah 

 

Dalam penelitian ini penulis melakukan batasan dalam melakukan penelitian yaitu: 

 

1. Sampel yang dijadikan objek dalam penelitian ini adalah semua karyawan yang sedang 

menerapkan WFH. Berjumlah kurang lebih 100 orang, baik laki-laki maupun 

perempuan. Karena subjek penelitian ini ditentukan jumlahnya yaitu 100 orang, maka 

seluruh populasi dijadikan objek penelitian atau total sampel. 

2. Lokasi penelitian ini adalah di Kota Jakarta. 

 

3. Indikator yang digunakan untuk kuesioner dalam penelitian ini diadaptasi dari indikator 

gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional serta turnover intention. Jenis 

penelitian yang digunakan dalampenelitian ini adalah survei dan pertimbangan dalam 

penentuan sampel pada penelitian ini adalah karyawan yang sedang menerapkan WFH 

yang ada di Kota Jakarta. 
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BAB V 

PENUTUP DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional 

dan Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan 

Selama Masa Work From Home di Kota Jakarta, Indonesia dengan jumlah responden 

sebanyak 100 orang dari berbagai latar belakang pekerjaan yang beragam macam dan 

didominasi oleh laki – laki yang memiliki rentan usia 24 – 30 tahun, dengan masa kerja < 5 

tahun dan Pendidikan terakhir S1/Diploma, maka didapatkan kesimpulan sebagai berikut: 

1. Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

 

turnover intention pada karyawan selama masa Work From Home. 

 

2. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention pada karyawan selama masa Work From Home. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

 

Dalam perancangan, proses maupun penyelesaian penelitian ini terdapat banyak 

keterbatasan peneliti. Beberapa diantaranya adalah sebagai berikut: 

1. Akibat adanya pandemi covid19 peneliti tidak dapat terjun langsung ke masyarakat untuk 

melakukan observasi dan juga sesi wawancara kepada responden secara langsung, pun 

kuesioner dibagikan secara online dalam bentuk google form yang kemudian diisi secara 

online juga oleh para responden dengan harapan bisa membantu peneliti untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut. 

2. Keterbatasan dalam jumlah variabel, dimana peneliti hanya menggunakan 2 variabel 

dependen dan 1 variabel independen. Sehingga membuat penelitian ini hanya terfokus 

pada variabel yang telah ditentukan dan tidak mengetahui variabel lainnya yang dapat 
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mempengaruhi variabel turnover intention. 

 
3. Pengumpulan data pada penelitian ini seluruhnya masih menggunakan kuesioner, 

sehingga data yang dihasilkan masih bersifat subjektif. 

5.3 Saran 

 

Berdasarkan hasil penelitian, berikut ini merupakan beberapa saran yang diperoleh 

oleh peneliti: 

1. Bagi Perusahaan 

 

a. Dalam penelitian ini variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional memiliki 

pengaruh yang cukup besarterhadap terjadinya Turnover Intention Karyawan 

Selama Masa Work From Home. Dengan demikian untuk menjaga terjadinya 

Turnoven Intention pada karyawan kerja, perusahaan dapatmeninjau lebih lanjut 

setiap peran yang dilakukan oleh Manajer kepada pegawai atau karyawan. Agar 

karyawan yangbekerja di perusahaan dapat memaksimalkan pekerjaan mereka, 

tanpa adanya pemikirian turnover intention dari masing – masing karyawan. 

b. Bagi setiap perusahaan diharapkan dapat lebih memberikan perhatian khusus 

untuk meminimalisir terjadinya turnover intention bagi karyawan. Agar 

terciptanya suasanadan lingkungan kerja yang lebih baik dan perusahaan dapat 

bekerja sama dengan baik bersamakaryawan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

 

a. Dalam pengumpulan data dapat ditambahkan menggunakan metode wawancara 

dan melibatkan secara langsung para responden agar hasilnya dapat lebih 

memuaskan. 

b. Menambah variabel lainnya, sehingga dapat diketahui terdapat pengaruhselain 
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variabel dalam penelitian ini untuk mengetahui pengaruh variabel yang lain 

terhadap turnover intention. 

c. Jumlah responden dalam penelitian ini diperbanyak dan juga jangkauan lokasi 

penelitian diperluas supaya dapat lebih mewakili masyarakat umum secara 

universal. 
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