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ABSTRAK

Tria Ginda Yustin :  Pengaruh Kepemimpinan Autentik Terhadap
2019/19059051 Turnover Intention dengan Komitmen Afektif
Sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan
PT. BPR Gema Pesisir.
Dosen Pembimbing : Mega Asri Zona, SE, M.Sc

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kepemimpinan autentik terhadap turnover intention pada karyawan PT. BPR Gema
Pesisir, pengaruh kepemimpinan autentik terhadap komitmen afektif pada karyawan PT.
BPR Gema Pesisir , pengaruh komitmen afektif terhadap turnover intention pada
karyawan PT.BPR Gema Pesisir, pengaruh kepemimpinan autentik yang dimediasi oleh
komitmen afektif terhadap turnover intention pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir.
Jenis penelitian ini adalah penelitian kualitatif dan merupakan penelitian kausal. Populasi
yang digunakan adalah seluruh karyawan PT. BPR Gema Pesisir, dengan jumlah 53
orang. Teknik pengambilan sampel sama dengan jumlah populasi. Pengumpulan data
menggunakan survey dengan kuesioner. Teknik analisis yang digunakan dengan PLS
(Partial Least Square) yang merupakan teknik analisis persamaan struktural (SEM)
dengan menggunakan software SmartPLS 4. Penelitian ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan autentik berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir, kepemimpinan autentik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen afektif, komitmen afektif berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir,
komitmen afektif memediasi pengaruh kepemimpinan autentik terhadap turnover
intention pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir.

Kata Kunci : Turnover Intention, Kepemimpinan Autentik, Komitmen Afektif.
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BAB 1

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Setiap perusahaan memiliki sumber daya manusia yang bekerja untuk
mencapai tujuan perusahaan dan menginginkan karyawanya tetap bertahan
dan tidak ada niat untuk keluar dari perusahaan, karena kesetiaan karyawan
merupakan faktor kunci kesuksesan perusahaan Mayora & Purwanto.,
(2019).

Suatu perusahaan membutuhkan berbagai sumber daya dalam
menjalankan kegiatan usahanya. Sumber daya manusia memegang peranan
penting dalam suatu perusahaan, terutama dalam mencapai tujuan
perusahaan. Sumber daya manusia juga mempunyai berbagai macam
kebutuhan yang ingin dipenuhi. Menurut Handoko Harjoyo., (2021) adanya
kebutuhan dalam diri manusia yang harus dipenuhi sistem pendorong
penting menyebabkan manusia bekerja. Manusia bekerja menjual tenaga,
pikiran, waktu yang mereka miliki dan mengharapkan imbalan atau
kompensasi karena ada keinginan manusia untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya. Tetapi jika hal tersebut tidak berjalan dengan semestinya
perusahaan harus siap menerima resiko yang didapatkan berupa menurunya
tingkat keefektifan kinerja karyawan, menurunya tingkat loyalitas yang
dimiliki karyawan dan kehilangan karyawan yang handal dalam perusahaan
yang dinaunginya.

Dessler., (2015) berpendapat bahwa permasalahan yang sering terjadi
di organisasi ataupun perusahaan adalah tingginya tingkat turnover (keluar

masuk/perputaran) karyawan dalam perusahaan, dimana hampir seluruh



perusahaan mengalami furnover. Namun demikian, setiap perusahaan
mengalami tingkat turnover yang berbeda-beda, turnover merupakan
kecepatan karyawan meninggalkan perusahaan. Sedangkan menurut
Robbins & Judge., (2014), turnover dijelaskan sebagai pengunduran diri
permanen secara sukarela maupun tidak sukarela dari suatu organisasi.

Banyak alasan yang menyebabkan timbulnya turnover intention
diantaranya faktor bisnis seperti jenis manajemen, lingkungan organisasi,
situasi keuangan, sistem promosi, perencanaan Kkarir, keadilan dan
pembagian bonus serta jenis pekerjaan yang monoton. Turnover intention
karyawan yang tinggi membawa pengaruh terhadap perusahaan. Perusahaan
akan kehilangan biaya, waktu, kesempatan untuk memanfaatkan peluang,
kehilangan karyawan berpengalaman, dan perlu melatih kembali karyawan
yang baru, selain itu juga menimbulkan kerugian pada karyawan sendiri
melalui masalah psikologi seperti stress berlebihan, depresi dan kelelahan
Dalgic., (2022).

Turnover karyawan diawali dengan niat atau keinginan yang dirasakan
oleh karyawan untuk berhenti dari pekerjaan yang sedang dijalaninya, atau
yang sering dikenal sebagai turnover intention. Turnover intention dapat
diartikan sebagai niat yang timbul dari dalam diri karyawan untuk
meninggalkan perusahaan Bourguignons., (2016).

Turnover intention yang tinggi seringkali menyebabkan terjadinya
pergantian personel perusahaan dan juga menyebabkan tingginya biaya yang
dibutuhkan perusahaan. Sementara itu, turnover intention yang rendah dapat

meperkecil perputaran karyawan serta biaya yang dikeluarkan Halim &



Antolis., (2021). Tingginya tingkat turnover pada perusahaan akan semakin
banyak menimbulkan berbagai macam biaya, seperti biaya pelatihan
maupun biaya rekrutmen yang harus dikeluarkan oleh perusahaan. Turnover
intention harus disikapi sebagai suatu fenomena dan perilaku manusia yang
penting dalam kehidupan perusahaan dari sudut pandang individu maupun
sosial, mengingat bahwa keinginan berpindah karyawan tersebut akan
mempunyai dampak yang signifikan bagi perusahaan dan karyawan yang
bersangkutan Toly., (2001). Turnover intention memiliki dampak negatif
bagi organisasi karena menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga
kerja, menurunya produktivitas karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif
dan juga berdampak pada meningkatnya biaya sumber daya manusia
menurut Dharma., (2013).

Sebelum terjadinya turnover intention yang merupakan keputusan
karyawan untuk memisahkan diri dari organisasi, beberapa faktor dapat
mempengaruhi intensi yang mengacu pada sikap keinginan karyawan untuk
meninggalkan organisasi. Menurut Aydogdu & Asikgil., (2011) faktor-
faktor tersebut diantaranya ialah kepemimpinan autentik sesuai dengan hasil
penelitian Avolio et al., (2004) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
autentik merupakan pondasi dasar untuk membangun kepercayaan dan
lingkungan kerja yang positif yang diketahui dapat mempertahankan
karyawan. Faktor selanjutnya ialah komitmen afektif dimana apabila
terciptanya rasa komitmen yang tinggi pada diri karyawan maka turnover
intention pada perusahaan akan rendah. Komitmen organisasi adalah

keinginan anggota organisasi untuk tetap mempertahankan kenggotaanya



dalam organisasi dan bersedia keras bagi pencapaian tujuan organisasi
Hartini et al., (2021).

Kepemimpinan merupakan hal penting yang harus dilakukan agar
organisasi tersebut mampu berkembang sesuai dengan visi dan misi yang
diharapkan. Ketika suatu organisasi tidak memiliki seorang pemimpin, maka
dapat menyebabkan organisasi tersebut rapuh bahkan gagal dalam
menjalankan visi dan misinya Kiersch et al., (2012). Perilaku kepemimpinan
dapat meningkatkan dan memfasilitasi organisasi dalam menghadapi
tantangan baru Koech & Namusonge., (2012). Kepemimpinan didefinisikan
sebagai proses manajemen organisasi yang terdiri dari menyediakan
komunikasi efektif, motivasi dan dorongan kepada karyawan untuk
melaksanakan tugas, yang pada giliranya, memfasilitasi pencapaian tujuan
yang diuraikan Stoner et al., (2000).

Salah satu elemen penting dalam memperkuat pemimpin dalam upaya
memengaruhi kesejahteraan karyawan dan kesuksesan organisasi adalah
pemimpin yang mengadopsi gaya kepemimpinan autentik. Kepemimpinan
autentik adalah kemampuan pemimpin untuk mempengaruhi kelompok
untuk bertindak menuju pencapaian tujuan, mengingat nilai-nilai seperti
integritas, kejujuran, perlakuan yang seimbang, autentik dan hubungan
berdasarkan transparansi Walumbwa et al., (2008).

Ribeiro et al., (2017) menyatakan gaya kepemimpinan adalah salah
satu faktor yang signifikan, yang memengaruhi sikap dan perilaku
karyawan. Kepemimpinan autentik merupakan gaya manajerial dimana

pemimpinan membangun validitasnya dengan perilaku etis, hubungan yang



jujur dan menghargai bawahan serta usaha yang telah dilakukan bawahan
Malik & Mehmood., (2022). Penelitian yang dilakukan oleh Azanza et al.,
(2015) menyebutkan bahwa kepemimpinan autentik dapat menekan
turnover intention karyawan melalui keterikatan kerja yang merupakan
faktor penting untuk dapat mempertahankan karyawan. Kepemimpinan
autentik dapan mempengaruhi turnover intention dengan meningkatkan
keterikatan kerja dimana hal tersebut dapat tercapai dengan menjadikan
pemimpin sebagai role model dan dengan mentransmisikan komitmen dan
hubungan pekerjaan terhadap karyawan. Dengan demikian, hal tersebut
dapat memilih dan melatih pemimpin autentik yang dapat membentuk rasa
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan dan dapat mempertahankan
karyawan yang bernilai.

Para pemimpin autentik meningkatkan keterlibatan pengikut dengan
memperkuat identifikasi kelompok anggota antara satu sama lain dan
dengan mempromosikan harapan, optimis dan emosi positif, serta menjadi
pondasi dasar untuk membangun kepercayaan dan lingkungan kerja yang
positif yang diketahui dapat mempertahankan karyawan agar tetap berada
dalam organisasi Avolio & Gardner., (2005). Mereka juga menjelaskan
bahwa pemimpin autentik memiliki perilaku konsisten dengan nilai-nilai
dan moral, menjunjung tinggi integrasi dan kepercayaan diantara pengikut.
Mereka selaras dengan kekuatan dan kelemahan mereka serta bagaimana
kekuatan dan kelemahan mereka dirasakan oleh orang lain, sehingga mereka
dapat sangat efektif menggunakan konsep pengetahuan diri (self-knowledge)

untuk mengembangkan dan memimpin.



Kepemimpinan autentik juga didefinisikan sebagai perilaku yang
menampilkan dan mendorong mental positif dimensi dan iklim berprinsip
yang memupuk kesadaran diri, moral yang terinternalisasi perspektif,
permosesan informasi yang seimbang dan transparansi relasional
Walumbwa et al., (2008). Hal ini dibuktikan pada penelitian Arici., (2018)
menjelaskan bahwa kepemimpinan autentik berpengaruh negatif signifikan
terhadap turnover intention karyawan.

Oh & Oh., (2017) mengemungkakan bahwa karyawan yang memiliki
pimpinan dengan gaya kepemimpinan autentik akan lebih bersedia untuk
menunjukkan komitmen yang lebih afektif terhadap organisasi masing-
masing. Dimana tujuan organisasi hampir tidak tercapai tanpa komitmen
karyawan.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi turnover intention dari dalam
diri karyawan itu sendiri adalah komitmen afektif. Komitmen afektif
memiliki korelasi terkuat dan paling menguntungkan dengan organisasi dan
karyawan. Komitmen afektif merupakan penentu penting dari dedikasi
karyawan dan loyalitas terhadap organisasi. Karyawan yang berkomitmen
afektif akan memiliki rasa yang keinginan kuat untuk tetap berada dalam
organisasi Wong & Wong., (2015). Untuk dipekerjakan dalam organisasi,
suatu karyawan harus memiliki komitmen afektif yang kuat. Dengan kata
lain, ketika karyawan tersebut percaya pada nilai-nilai organisasi, maka
karyawan tersebut cenderung ingin menjadi bagaian dari organisasi.

menurut Mayer et al, (1993), komitmen afektif adalah ikatan secara



emosional yang melekat pada karyawan untuk mengidentifikasikan dan
melibatkan diri dengan organisasi.

Menurut Meredth & Smith., (2014), menemukan bahwa “komitmen
organisasi merupakan predictor penting dari intention to turnover”. Menurut
Hilton., (2015) komitmen organisasi adalah keyakinan kuat yang dimiliki
karyawan dalam menerima tujuan serta nilai-nilai organisasi, bersedia
sebaik mungkin atas nama organisasi serta memiliki keinginan yang kuat
untuk tetap berada dalam organisasi tersebut. Karyawan yang memiliki
komitemen afektif yang kuat akan merasa senang, nyaman, mau melakukan
sesuatu demi kepentingan organisasi, serta ingin tetap tinggal dan
dipekerjakan dalam organisasi tersebut. Menurut Semedo et al, (2018),
seseorang karyawan secara afektif berkomitmen pada organisasi cenderung
menyukai pekerjaan dan menjadi bagian dari organsasi tersebut, karena
percaya pada nilai-nilai dan tujuannya.

PT. BPR Gema Pesisir adalah lembaga keuangan yang berada di
Pesisir Selatan tepatnya di Air Haji, yang berfungsi untuk menghimpun
dana dari masyarakat dan menyalurkan lagi kepada masyarakat. Dalam
mencapai visi dan misi adanya keterlibatan karyawan agar tujuan organisasi

tercapai.



Tabel 1
Pra Survey Mengenai Data Turnover Intention Pada PT. BPR Gema
Pesisir
Turnover | Kepemimpinan Komitmen
Intention Autentik Afektif
Selalu 8 4 2
cukup sering 1 2

Kadang-kadang 2 3 3
Sesekali 1 1 1
Tidak sama sekali 0 2 3

Sumber: Kuesioner Pra Survey

Penelitian ini juga melakukan pra-survei melalui kuesioner
terhadap dua belas karyawan PT. BPR Gema Pesisir yang dipilih secara
acak untuk mengetahui sejauh mana tanggapan mereka mengenai furnover
intention, kepemimpinan autentik dan komitmen afektif serta membagikan
kuesioner kepada karyawan PT. BPR Gema Pesisir yang mengacu pada
indikator variabel tersebut. Serta adanya persaingan yang terjadi tidak hanya
antar sesama PT. BPR tetapi persaingan tersebut juga terjadi dengan
lembaga keuangan dan perbankan nasional lainya. Kinerja karyawan PT.
BPR Gema Pesisir dituntut untuk selalu baik dan meningkat, karena tingkat
persaingan dengan PT. BPR dan Bank konvensional lainnya juga
meningkat. Dengan hal semacam ini membuat karyawan PT. BPR sering
merasa terbebani akan tugas yang diberikan, serta dengan jumlah tenaga
kerja yang setiap penempatan cabang PT. BPR yang tidak banyak. Hal ini
merupakan sebuah fenomena yang menarik, jika dibandingkan dengan
Bank-bank lainnya.

Pada tabel 1 diatas terlihat bahwa ada karyawan yang memikiran
untuk melakukan furnover terhadap PT. BPR Gema Pesisir. Hal ini

menandakan ada keinginan karyawan untuk melakukan turnover pada PT.



BPR Gema Pesisir. Pada penelitian Pawesti & Wikansari., (2017),
Pristianti., (2015) Maier “menyebutkan bahwa tingkat turnover dikatakan
tinggi jika mencapai angka 5% atau bahkan melebihi 5%. Jika dalam suatu
perusahaan tersebut adanya turnover karyawan yang mengalami
peningkatan hal ini adalah indikasi turunya semangat dan kegairahan kerja ,
hal ini bisa disebabkan karena adanya rasa kurang puas akan hasil yang
mereka dapatkan selama bekerja diperusahaan tersebut.

Dari pihak PT. BPR Gema Pesisir menyatakan beberapa faktor atau
penyebab terjadinya turnover pada karyawan adalah karyawan yang
mengundurkan diri karena lingkungan kerja, faktor keluarga, pindah keluar
kota, mendapat tawaran bekerja di perusahaan lain, dan bahkan ada yang
diterima seleksi CPNS.

Dari sini dapat dilihat bahwa turnover intention terhadap organisasi
belum dapat diatasi secara maksimal. Hal ini diduga disebabkan oleh gaya
kepemimpinan autentik, turnover intention dan komitmen afektif yang harus
lebih ditingkatkan.

Pada penelitian Paus et al., (2012) ditemukan pada karyawan yang
bekerja untuk organisasi memerlukan kepemimpinan autentik dan kesediaan
karyawan untuk melakukan upaya ekstra serta tingkat komitmen yang lebih
tinggi untuk mengurangi niat turnover karyawan. Wong & Wong., (2015),
mendukung hipotesis dari dukungan organisasi yang dirasakan dan
komitmen afektif dapat mempengaruhi turnover intention karyawan, hasil
empiris menunjukkan bahwa turnover intention memiliki pengaruh yang

signifikan dan negatif terhadap kinerja karyawan, dan komitmen afektif
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memiliki efek mediasi persial antara kepercayaan pada pemimpin dan
turnover intention.

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka peneliti tertarik
untuk mengangkat judul penelitian tentang “Pengaruh Kepemimpinan
Autentik Terhadap Turnover Intention Dengan Komitmen Afektif
Sebagai Variabel Mediasi Pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir”.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian, maka diidentifikasikan
masalah dalam penelitian ini sebagai berikut :
1. Karyawan PT. BPR Gema Pesisir memiliki keinginan untuk keluar
yang tinggi.
2. Suasana lingkungan kerja yang kurang mendukung.
3. Adanya rasa ketidak puasan karyawan terhadap kepemimpinan di PT.
BPR Gema Pesisir.
4. Kepemimpinan autentik pada PT. BPR Gema Pesisir belum terlaksana
secara maksimal.
C. Batasan masalah
Agar penelitian yang dilakukan lebih fokus dan terarah, maka
batasan masalah dari ruang lingkup penelitian ini yaitu pada pengaruh
kepemimpinan autentik terhadap turnover intention dengan komitmen

afektif sebagai variabel mediasi pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir.
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D. Rumusan Masalah

Bedasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan

sebelumnya, maka dapat diidentifikasi permasalahan yang ada pada

penelitian ini sebagai berikut:

1.

Apakah kepemimpinan autentik berpengaruh terhadap turnover
intention pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir ?

Apakah kepemimpinan autentik berpengaruh terhadap komitmen
afektif pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir ?

Apakah komitmen afektif berpengaruh terhadap turnover intention
pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir ?

Apakah kepemimpinan autentik dapat dimediasi oleh komitmen
afektif terhadap turnover intention pada karyawan PT. BPR Gema

Pesisir?

E. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu :

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan autentik
terhadap turnover intention pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan autentik
terhadap komitmen afektif pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen afektif
terhadap turnover intention pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan autentik
yang di mediasi oleh komitmen afektif terhadap turnover intension

pada karyawan PT. BPR Gema Pesisir.
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F. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat secara teoritis

dan praktis, antara lain :

1. Manfaat Teoritis

a.

Sebagai sumber untuk melakukan penelitian selanjutnya yang
memiliki topik yang sama.

Sebagai bahan referensi yang dapat digunakan untuk
pengembangan ilmu pengetahuan bagi pihak-pihak yang
membutuhkan.

Sebagai kontribusi dalam pengembangan sumber daya manusia,

terutama terkait tindakan furnover intention dalam organisasi.

2. Manfaat Praktis

a.

Untuk mengetahui bagaimana perilaku setiap karyawan dan apa
saja hal yang bisa membuat karyawan merasa nyaman dalam
lingkungan organisasi.

Memberi pertimbangan kepada perusahaan dalam
mempertahankan karyawan terbaik, agar tidak melakukan turnover

intention.



