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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Sumber daya manusia merupakan hal yang terpenting dimiliki dalam suatu organisasi, 

salah satu implikasinya adalah bahwa investasi terpenting yang dilakukan oleh suatu organisasi 

adalah dibidang sumber daya manusia. Beberapa dari organisasi banyak yang tidak cukup 

mencapai kinerja yang maksimal karena setiap karyawannya tidak mendapatkan perlakuan adil 

serta memuaskan dari suatu organisasi perusahaan tersebut. 

Dalam suatu lingkungan perusahaan yang kompetitif saat ini perpidahan karyawan selalu 

menjadi isu utama yang perlu diatasi . peran penting dari perusahaan adalah untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang akan menimbulkan keterikatan karyawan terhadap perusahaan. Setiap 

perusahaan dituntut untuk dapat mengoptimalkan sumberdaya manusia dan bagaimana 

sumberdaya dikelola. Pengelolaan sumberdaya manusia tidak terlepas dari faktor karyawan yang 

diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi mencapai tujuan perusahaan. Karyawan 

merupakan asset utama perusahaan yang mempunyai peran strategis didalam perusahaan yaitu 

sebagai pemikiran, perencanaan, pengendalian aktivitas perusahaan. 

Suatu perusahaan akan berhasil atau bahkan gagal sebagian besar ditentukan oleh 

kepemimpinan. Peran pimpinan dalam suatu perusahaan sangat menentukan dalam pencapaian 

tujuan perusahaan. Keberhasilan suatu perusahaan ditentukan oleh karyawan, sehingga penting 

bagi perusahaan untuk memiliki sumberdaya manusia dalam perusahaannya (Ardana, dkk., 

2012) kepemimpinan merupakan proses dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi 

perilaku pengikutnya untuk mencapai tujuan dan mempengaruhi kelompok dan budaya (Rivai, 

2004). 

Para pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda-beda. Penentuan atas gaya 

kepemimpinan seseorang sebenarnya terletak pada bagaimana peran pengikut menilai perilaku 

dari pemimpinnya. Suatu gaya kepemimpinan dikatakan efektif jika peran pengikutnya 

memberikan tanggapan positif dan berusaha memenuhi harapan pimpinannya dalam mencapai 

tujuan bersama yang telah ditetapkan. 
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Menurut Bass dan Avolio dalam Kreitner & Kinicki (2010), menyatakan bahwa perilaku 

kepemimpinan bervariasi dalam satu rangkaian, dari laissez-faire leadership kemudian ke 

transactional leadership dan terakhir transformational leadership. Masing-masing gaya 

kepemimpinan memiliki kelebihan dan kekurangan, tidak ada gaya kepemimpinan yang 

sepenuhnya baik atau sepenuhnya buruk. Hal ini dipengaruhi oleh banyak faktor seperti situasi, 

bawahan , organisasi serta karakter dari pemimpin tersebut. Hal yang terpenting adalah 

tercapainya suatu tujuan yang telah ditetapkan dengan baik. 

Transformational leadership didefinisikan sebagai pemimpin yang mampu menginspirasi 

, merangsang dan mengubah bawahannya menjadi berusaha keras untuk mencapai hasil yang 

luar biasa. Seorang pimpinan yang memiliki gaya transformational leadership dapat membuat 

karyawan lebih kreatif ketika menghadapi pekerjaan (Jyoti dan Dev, 2015). Seorang pimpinan 

yang memiliki gaya transformational leadership dapat lebih mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan (Barling et al., 2010). Seorang pimpinan yang memiliki gaya 

trasnformational leadership lebih memiliki pengetahuan , bersifat proaktif, mampu mengarahkan 

karyawan sehingga mampu merubah sikap dan perilaku karyawan didalam memenuhi tuntutan 

persaingan perusahaan lainnya (Ahangar, 2009) 

Organizational commitment merupakan keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota 

organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi, keyakinan 

tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi (Luthans, 2006). Salah satu bentuk komitmen 

organisasi adalah komitmen efektif (affective commitment). komitmen afektif merupakan 

tanggapan emosional karyawan terhadap organisasinya yang tercermin dari emosional karyawan 

, identifikasi dan keterlibatan karyawan dalam organisasi (Yucel, 2012). Karyawan akan mau 

bertahan atau komitmen dengan suatu organisasinya dikarenakan kesesuaian nilai-nilai, 

karakteristik, ketertarikan, dan tujuan dari organisasi tersebut (Hur et al., 2011). Affective 

commitment menjadi sedemikian penting untuk dipahami dan diciptakan. Rendahnya komitmen 

karyawan pada organisasi  cenderung menimbulkan perasaan niat untuk meninggalkan organisasi 

atau turnover intention.  

Fenomena turnover menjadi masalah bagi perusahaan ketika karyawan berprestasi 

tinggilah yang keluar perusahaan. Dampak negatif yang dirasakan akibat terjadinya turnover 
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pada perusahaan yaitu pada kualitas dan kemampuan untuk menggantikan karyawan yang keluar 

dari perusahaan, sehingga butuh waktu serta biaya baru dalam merekrut karaywan baru 

(Robbins, 2008). 

Turnover intention yang tinggi dapat berdampak buruk bagi organisasi seperti 

menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja yang ada  serta 

tinggi nya biaya pengelolaan SDM seperti biaya pelatihan yang sudah dilakukan pada karyawan 

sampai biaya rekruitmen dan pelatihan kembali. Turnover intention adalah kadar intensitas dari 

keinginan untuk keluar dari perusahaan. Sikap yang seringkali menunjukan adanya keinginan 

untuk mencari lowongan pekerjaan lain dengan mengevaluasi kemungkinan adanya peluang 

pekerjaan yang lebih baik di tempat lain (Harnoto 2002 dalam prihartono 2013). Berikut adalah 

data tentang turnover intention karyawan pada Kospin Jasa Jakarta pada tahun 2018, yang 

diformulasikan berdasarkan tabel berikut: 

Tabel 1.1 Data Tentang Turnover Intention Karyawan Pada  

Kospin Jasa Jakarta pada tahun 2018 

 

Bulan 
Jumlah 

Karyawan 

Jumlah 

Karyawan 

 yang keluar 

Jumlah karyawan  

yang masuk 

Januari 170 5 - 

Februari 165 - 2 

Maret 167 6 - 

April 161 5 - 

Mei 166 - 6 

Juni 142 7 - 

Juli 135 - 2 

Agustus 137 5 - 

September 132 1 - 

Oktober 131 - 5 

November 136 - - 

Desember 140 - 4 

Jumlah total 140 29 19 

    Sumber : Bagian Personalia Kospin Jasa Jakarta 

Turnover intention yang tinggi dalam prakteknya dalam suatu organisasi dapat 

memberikan dampak negatif bagi koperasi. Keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan 

(Turnover Intention) tentunya akan menyulitkan koperasi sebab apabila tingkat keinginan 

karyawan tersebut tinggi dapat menjadi masalah dalam koperasi, diantaranya membuat koperasi 
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mengalami frustasi ketika mengetahui peran rekutmen yang telah berhasil staff yang berkualitas 

pada akhirnya ternyata sia-sia karena staff yang direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di 

perusahaan lain.   

Sebagai gambaran turnover intention yang ada dalam perusahaan Koperasi Simpan 

Pinjam Jasa (Kospin Jasa) yaitu tingkat turnover intention karyawan dalam satu tahun terakhir. 

Koperasi menargetkan dalam satu tahun karyawan yang keluar hanya 5 orang akan tetapi target 

yang ingin tersebut belum tercapai, hal ini dapat dilihat pada tabel 1.1 

Dari tabel 1.1 diatas menunjukkan tingkat turnover intention pada koperasi simpan 

pinjam jasa (kospin jasa). Pada kurun waktu setahun jumlah karyawan yang keluar mencapai 29 

orang. Dari tabel diatas menunjukkan tingkat Turnover Intention tertinggi terletak pada bulan 

Januari mencapai 7 orang yang keluar ini disebabkan adanya dorongan sosial dari keluarga, 

dalam koperasi menetapkan peraturan dimana setiap karyawan harus dimutasi selama 3 tahun 

sekali. Hal ini akan menjadi masalah apabila karyawan dimutasi jauh dari keluarga mengingat 

cabang koperasi simpan pinjam jasa (Kospin Jasa) tersebar di seluruh indonesia. 

Dengan demikian, transformational leadership diduga memiliki hubungan dengan niat 

perpindahan dan komitmen organisasi (organizational commitment) hubungan antara 

transformational leadership dan employee turnover intention telah dieksplorasi oleh sejumlah 

peneliti Ali (2009) dalam jurnal Michael Asiedu Gyensare 2016, dalam penelitiannya 

menunjukkan bahwa “transformational leadership merupakan faktor kunci dalam mengurangi 

dan menekan tingkat perpindahan karyawan”. Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Choi et al, 

2012), ditemukan bahwa “transformational leadership itu bertentangan dengan keinginan 

berpindah antara karyawan. 

Untuk dapat mengetahui turnover intention karyawan dalam suatu perusahaan di Kospin 

Jasa Jakarta terhadap karyawannya, maka penulis melakukan wawancara dengan pimpinan dan 

beberapa karyawan lainnya yang berada diperusahaan kospin jasa bahwa turnover intention akan 

berkurang jika pimpinan lebih memperhatikan dan bersikap adil kepada karyawan tanpa 

membedakan antara karyawan yang satu dengan yang lainnya sehingga mereka dapat dilibatkan 

dalam suatu rapat atau pekerjaan yang lainnya. Dan karyawan mampu dapat menaikkan grade 

serta menduduki jabatan dimana karyawan yang memiliki potensi bagus akan mendapatkan 
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posisi jabatan yang lebih pantas serta di promosikan jabatan yang baik oleh perusahaan kospin 

jasa. 

Akan tetapi, hampir sebagian karyawan lebih merasa tidak puas masalah affective 

commitment dalam untuk promosi jabatan terutama untuk menaikkan golongan kerjaan yang 

cukup baik karena masih banyak karyawan yang berpendidikan SMA. Adanya perbedaan 

tersebutlah pimpinan yang dikategorikan berpendidikan diatas S1 lebih berkompeten 

dibandingkan karyawan lainnya. Sehingga untuk menaikkan grade atau jabatan dapat dilihat 

berdasarkam dan kriteria ijazah lulusan terakhir dan mampu berkompetensi dalam hal lama 

bekerja serta memiliki effective commitment yang bagus dan kinerja yang memuaskan.  

Selain itu dengan adanya ketidak jelasan akan karyawan yang memiliki niat turnover 

intention  maka akan mengurangi semangat kinerja karyawan lainnya dalam menjalankan suatu 

pekerjaan di perusahaan. Akan tetapi dari sebagian karyawan yang memiiki niat untuk tetap pada 

pekerjaannya maka mereka akan lebih berusaha untuk lebih sukses di perusahaan dibandingkan 

karyawan yang lebih memilih untuk pindah pada perusahaan tersebut dan mampu bersaing 

dengan karyawan lainnya.  

Objek dalam penelitian ini adalah Koperasi Simpan (Kospin) Jasa Jakarta yang didirikan 

pada tahun 1970. Kospin jasa menjadi lembaga non bank pertama yang bisa menyalurkan KUR. 

Sebab, Kospin jasa sudah memenuhi sejumlah kriteria yang diperbolehkan sebagai lembaga non 

bankyang bisa menyalurka KUR. Beberapa diantaranya yakni bahwa Kospin Jasa dinilai sebagai 

koperasi yang sehat. Selain sehat, kospin jasa juga berkualitas. Adapun tujuan didirikannya 

kospin jasa yaitu dengan harapan dapat memberikan jasa dan manfaat yang sebesar-besarnya 

untuk anggota,masyarakat, gerakan koperasi,lingkungan dan pemerintah. 

Sesuai dengan uraian diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Transformational leadership terhadap turnover intention melalui affective 

commitment pada karyawan Kospin Jasa Jakarta” 

 

1.2 Rumusan Permasalahan 

Berdasarkan latar belakang diatas dapat dirumuskan permasalaha sebagai berikut : 
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1. Bagaimanakah pengaruh transformational leadership terhadap turnover intention pada 

Kospin Jasa Jakarta ? 

2. Bagaimanakah pengaruh transformational leadership terhadap affective commitment 

pada Kospin Jasa Jakarta ? 

3. Bagaimanakah pengaruh affective commitment terhadap turnover intention pada Kospin 

Jasa Jakarta ? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas , maka yang menjadi tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisis pengaruh transformational leadership terhadap turnover intention 

melalui affective commitment pada Kospin Jasa Jakarta. 

2. Untuk menganalisis pengaruh trasnformational leadership terhadap affective commitment 

pada karyawan Kospin Jasa Jakarta. 

3. Untuk menganalisis pengaruh affective commitment terhadap turnover intention pada 

karyawan Kospin Jasa Jakarta. 

 

1.4   Manfaat Penelitian  

1. Bagi perusahaan  

Selain itu, diharapkan dapat bermanfaat bagi manajer sumber daya manusia untuk 

menciptakan ide dan solusi yang dimiliki oleh karyawan ketika bekerja di dalam 

perusahaan serta sebagai masukan untuk perbaikan strategi dalam bersaing serta 

sebagai masukan untuk perbaikan strategi dalam bersaing serta menjadi perusahaan 

yang berkelanjutan,yang memprioritaskan pada penerapan trasnformational 

leadership. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Dengan adanya peneltian ini diharapkan memberikan masukan untuk peneliti lebih 

lanjut, agar meneliti menggunakan variabel lainnya selain transformational 

leadership, turnover intention dan affective commitment. 

3. Bagi Universitas 
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Dengan adanya penelitian ini untuk menambah wawasan dalam bidang sumber daya 

manusia dan memberi manfaat bagi mahasiswa dalam menuntut ilmu di Universitas 

Bhayangkara Jakarta Raya maupun Universitas lainnya. 

 

1.5 Batasan Masalah  

Dalam penulisan skripsi ini , penulis memberikan batasan masalah dalam ruang lingkup 

permasalahan dalam bidang sumber daya manusia di perusahaan khususnya membahas 

“pengaruh trasnformational leadership terhadap turnover intention melalui affective commitment 

pada karyawan Kospin Jasa. Sehingga apa diuraikan nanti tidak akan menyimpang dari 

permasalaan yang diidentifikasikan. 

 

 

1.6 Sistematika Penulisan 

Sistem penulisan ini dibagi ke dalam lima bab  

BAB I : PENDAHULUAN 

Pada bab ini membahas tentang latar belakang masalah, perumusan masalah , 

tujuan penelitian, kegunaan penelitian, dan sistematika pembahasan. 

BAB II : TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESA 

Dalam bab ini menguraikan teori-teori yang berhubungan dengan variabel 

penelitian, kerangka konseptualdan perumusan hipotesa yang merupakan bagian 

skematis hubungan antar variabel. 

 

BAB III : METODE PENELITIAN  

Bab ini memuat tentang rancangan penelitian,variabel penelitian dan 

pengukurannya, pengumpulan data, dan metode analisis data yang digunakan. 

BAB IV : ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Bab ini memuat analisis dan pembahasan hasil penelitian yang dilakukan. 

BAB V : KESIMPULAN DAN SARAN  
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Bab ini menguraikan simpulan hasil penelitian dan masukan atau implikasi bagi 

manajer kospin jasadan keterbatasan penelitian serta saran-saran untuk penelitian 

yang akan datang.  
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