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Abstract

Turnover intention is a phenomenon that has garnered attention in today's
workplace environment. It refers to individuals' desire to leave their current jobs in
the near future. This phenomenon is significant as it can impact organizational
stability, recruitment costs, and employee productivity. The aim of this study is to
assess the influence of transformative leadership on turnover intention and affective
commitment. The role of affective commitment as a mediator is also examined in
this research. A quantitative research approach is employed, and the sample size
consists of 160 participants from a total population of 255 individuals. Several
departments participated in this study, including Accounting, Operations,
Marketing and Sales, Recruitment, Human Resources, Treasury, IT Management,
and Support Departments. To evaluate the hypotheses, this investigation utilizes a
data analysis technique known as Partial Least Squares (PLS). The findings of this
research indicate that there is substantial evidence showing that transformative
leadership negatively impacts employees' intention to resign from their current
positions and positively influences affective commitment. Furthermore, it is
revealed that affective commitment serves as a mediator between the correlation of
transformative leadership and employees' inclination to resign from their roles. This
study examines practical implications as well as relevant research recommendations
pertaining to the core issue.
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Abstrak

Turnover intention merupakan fenomena yang menjadi perhatian dalam
dunia kerja saat ini. Hal ini merujuk pada keinginan individu untuk
meninggalkan pekerjaan mereka dalam waktu dekat. Fenomena ini penting
karena dapat berdampak pada stabilitas organisasi, biaya rekrutmen, dan
produktivitas karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menilai
pengaruh kepemimpinan transformatif terhadap niat berpindah dan
komitmen afektif. Peran komitmen afektif sebagai mediator juga diuji dalam
penelitian ini. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif,
dan ukuran sampel terdiri dari 160 peserta dari total populasi 255 orang.
Terdapat beberapa departemen yang berpartisipasi dalam penelitian ini
diantaranya; karyawan Departemen Akuntansi, Operasi, Pemasaran dan
Penjualan, Perekrutan, Sumber Daya Manusia, Perbendaharaan, Manajemen
TI, dan Support Departments. Untuk menilai hipotesis, penyelidikan ini
menggunakan teknik analisis data yang dikenal sebagai kuadrat terkecil
parsial (PLS). Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat bukti
substansial yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformatif
berdampak negatif terhadap niat karyawan untuk mengundurkan diri dari
posisi mereka saat ini, dan berpengaruh positif terhadap komitmen afektif.
Selanjutnya diungkapkan bahwa komitmen afektif berfungsi sebagai
perantara antara korelasi kepemimpinan transformatif dan kecenderungan
karyawan untuk mengundurkan diri dari perannya. Penelitian ini mengkaji
implikasi praktis serta rekomendasi penelitian yang relevan dengan pokok
permasalahan.

Kata Kunci: Transformational leadership, affective commitment, turnover
intention.
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INTRODUCTION

Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan salah satu faktor
yang krusial untuk menunjang segala aktifitas bisnis dalam perusahaan.
Sumber daya manusia yang terampil dan terlatih akan mampu menjalankan
tugas dengan lebih efisien dan efektif, sehingga memberikan kontribusi yang
besar terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Toan, 2023). Tidak hanya itu
saja, sumber daya manusia yang berkualitas juga menjadi kunci untuk
meningkatkan inovasi dan kreativitas dalam perusahaan
(Wongsansukcharoen dan Thaweepaiboonwong, 2023). Sumber daya
manusia yang berbakat dan bersemangat akan lebih cenderung untuk
berkontribusi dengan ide-ide baru yang dapat membantu perusahaan untuk
berkembang dan bersaing di pasar. Perusahaan yang memiliki sumber daya
manusia yang berkualitas akan memiliki keunggulan kompetitif yang
signifikan. Karyawan yang berdedikasi dan berkomitmen tinggi akan
membantu perusahaan untuk memenangkan persaingan dengan pesaingnya.
Sebagian besar organisasi/perusahaan menjaga sumber daya manusia mereka
karena mereka menginginkan untuk optimalisasi dari performa di organisasi.
Namun, untuk mengoptimalkan kinerja karyawan, perusahaan juga perlu
untuk menjaga karyawan mereka agar karyawan terbaiknya tidak pindah dan
mencari pekerjaan lainnya (Fulmore et al., 2023). Sejalan dengan itu, menurut
Gomes et al. (2023) kondisi atrisi karyawan (turnover intention) juga menjadi
salah satu topik menarik yang perlu untuk dikaji dan diperhatikan oleh
perusahaan masa kini (Islam et al., 2023; Mohsin et al,, 2023).

Memperhatikan turnover intention karyawan merupakan hal yang
sangat penting bagi perusahaan. Hal ini seiring dengan isu bahwa proses
rekrutmen dan pelatihan karyawan baru memerlukan biaya yang signifikan
bagi perusahaan (Pinnington et al., 2023; Tews at al., 2020). Ketika karyawan
yang berpotensi memiliki turnover intention tinggi, perusahaan harus siap
menghadapi biaya tambahan untuk merekrut dan melatih penggantinya.
Dengan mengelola turnover intention, perusahaan dapat mengurangi biaya-
biaya tersebut. Selain itu, proses adaptasi karyawan baru memerlukan waktu,
yang dapat mengganggu produktivitas perusahaan (Moon et al., 2023). Ketika
karyawan yang memiliki pengetahuan dan Kketerampilan yang tinggi
meninggalkan perusahaan, hal ini dapat mengakibatkan kehilangan
produktivitas yang signifikan (Amjadian et al., 2024). Dengan mengurangi
turnover intention, perusahaan dapat menjaga kontinuitas operasional dan
produktivitasnya. Secara lebih mendalam ditekankan oleh Sumbal et al
(2020) bahwa karyawan yang memiliki turnover intention tinggi seringkali
membawa pengetahuan dan pengalaman berharga dengan mereka ketika
mereka pergi. Kehilangan pengetahuan dan pengalaman tersebut dapat
menghambat kemampuan perusahaan untuk berinovasi dan bersaing di pasar
(Mirsaeedi dan Rigby, 2020). Dengan itu, maka mengelola turnover intention
penting untuk dilakukan oleh perusahaan untuk mempertahankan
pengetahuan dan pengalaman karyawan yang berharga.

Hur dan Abner (2024) mempresentasikan bahwa turnover bisa
terwujud dalam dua bentuk: turnover sukarela, dimana karyawan memilih

94



Ekonomi dan Bisnis, Vol.10, No. 2, 2023, 92-115

untuk meninggalkan organisasi secara sukarela, seringkali dipengaruhi oleh
faktor-faktor seperti daya tarik pekerjaan dan peluang kerja alternatif; dan
pergantian pekerja yang tidak disengaja, yang terjadi ketika pemberi kerja
memutuskan untuk mengakhiri hubungan kerja, di luar kendali pekerja yang
terkena dampak. Sebelum meninggalkan pekerjaannya saat ini, individu
biasanya menjalani beberapa tahap kognitif, termasuk mempertimbangkan
untuk meninggalkan pekerjaannya, berniat mencari pekerjaan alternatif, dan
akhirnya memutuskan untuk berhenti (Korder et al., 2023). Studi terbaru
yang mengkaji tentang turnover intention cukup pesat dilakukan oleh para
scholar berdasarkan artikel dan asal negara yang mengkaji, seperti yang
terlihat pada Gambar 1 dan 2.
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Gambar 1. Tren kajian turnover intention sejak tahun 1992 hingga 2025
Sumber: Scopus (2024)
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Gambar 2. 15 negara teratas yang melakukan studi turnover intention
Sumber: Scopus (2024)

Berdasarkan pada hasil studi sebelumnya, penelitian yang mengkaji

tentang turnover intention telah banyak dilakukan terutama pada negara maju
seperti United State, India, dan China (seperti terlihat pada Gambar 2). Namun,

95



Prastikawati et al, Organizational Affective Commitment ...

masih sedikit kajian ini di teliti pada kontek negara berkembang seperti
Indonesia. Walaupun mengkaji topik turnover intention di negara berkembang
memiliki keterbatasan seperti faktor ekonomi dan sosial (Wynen et al,, 2014),
dimana tingkat Kkesejahteraan pekerja, hak buruh, dan kebijakan
ketenagakerjaan dapat bervariasi secara signifikan di negara berkembang. Ini
dapat mempengaruhi motivasi dan niat pekerja untuk berpindah. Studi
lainnya, menyarankan agar mempertimbangkan untuk optimalisasi
kepemimpinan sebagai salah satu solusi alternatif penting untuk mengurangi
turnover intention karyawan. Serperti tipe kepemimpinan authentic (Azanza
et al., 2015), servant leadership (Zheng et al., 2023), dan transformational
leadership (Diko dan Saxena, 2023). Walaupun demikian, dalam beberapa
penelitian tersebut menunjukkan bahwa ada kebutuhan untuk
mengeksplorasi faktor-faktor mediasi seperti affective commitment dalam
memahami bagaimana kepemimpinan transformasional mempengaruhi niat
berpindah di tempat kerja.

Penelitian ini berfokus pada transformational leadership. Salah satu
alasan logisnya adalah transformational leaders cenderung memiliki
kemampuan untuk menginspirasi dan menyajikan visi yang menarik (Buss et
al,, 2023). Ketika karyawan merasa terhubung dengan tujuan organisasi dan
memahami visi yang dimiliki oleh pemimpin mereka, mereka mungkin lebih
termotivasi untuk tetap berada di organisasi. Selain itu, gaya kepemimpinan
ini mendorong pemberdayaan karyawan dan pengembangan individu (Choi et
al., 2016). Dimana, karyawan yang merasa diberdayakan dan memiliki peluang
untuk berkembang cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka,
yang dapat mengurangi keinginan untuk berpindah (Al Jubouri, 2023).

Selain itu, transformational leadership juga diyakini mampu
mempengaruhi organizational commitment (Hubais et al., 2023). Pemimpin
transformasional menginspirasi dan memotivasi pengikutnya dengan
memberikan visi masa depan yang menarik (Zen, 2023). Motivasi yang
inspiratif ini dapat menciptakan rasa memiliki tujuan dan semangat bersama
di antara para karyawan, sehingga menumbuhkan komitmen yang lebih kuat
dalam mencapai tujuan organisasi. Di satu sisi, pemimpin transformasional
mempromosikan dan memperkuat nilai-nilai dan budaya organisasi (Lasrado
dan Kassem, 2020). Ketika karyawan mengidentifikasi nilai-nilai yang
dijunjung tinggi oleh para pemimpin dan organisasi, mereka akan lebih
mungkin mengembangkan komitmen yang kuat terhadap tujuan dan prinsip
bersama (Lasrado dan Kassem, 2020). Secara umum, organizational
commitment dibagi menjadi tiga dimensi yaitu; affective, normative, and
continuance. Pada penelitian berfokus pada affective commitment, dan salah
satu alasannya adalah karena karyawan yang terlibat pada affective
commitment mereka cenderung memiliki keterikatan emosional yang kuat
(Evanschitzky et al., 2006 dan Mercurio, 2015). Affective commitment
melibatkan perasaan positif dan keterikatan emosional terhadap organisasi.
Karyawan yang memiliki affective commitment cenderung merasa senang,
bangga, dan memiliki rasa memiliki terhadap organisasi (Tang dan
Vandenberghe, 2020). Keterikatan emosional yang kuat ini dapat menjadi
dasar untuk komitmen jangka panjang. Dalam beberapa penelitian lainnya,
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disebutkan bahwa karyawan yang memiliki affective commitment pada
gilirannya cenderung mengurangi turnover intention karyawan (DiPietro et al.,
2020).

Berdasarkan pada uraian tersebut maka penelitian ini diharapkan
dapat memberikan kontribusi penting terhadap keilmuan yang ada dengan
memberikan tambahan literatur terhadap topik turnover intention pada
konteks negara berkembang seperti Indonesia. Selain itu, hasil penelitian ini
juga diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap hubungan
kausalitas dari transformational leadership terhadap turnover intention dan
affective commitment, serta peran mediasi affective commitment pada
hubungan keduanya. Secara praktis, studi ini memberikan kontribusi praktis
yang berharga terhadap pengelolaan turnover intention dan affective
commitment di lingkungan Kkerja. dimana penelitian transformational
leadership dapat memberikan wawasan tentang bagaimana gaya
kepemimpinan ini dapat mengurangi turnover intention. Pemimpin
transformasional yang mampu menginspirasi, memberdayakan, dan
menciptakan ikatan emosional dengan karyawan dapat mengurangi keinginan
karyawan untuk meninggalkan organisasi. Selain itu, transformational
leadership dapat membantu organisasi memahami cara-cara untuk
meningkatkan affective commitment karyawan. Pemimpin transformasional
yang mampu menciptakan hubungan yang kuat, memberikan dukungan, dan
memotivasi karyawan dapat meningkatkan keterikatan emosional terhadap
organisasi.

LITERATURE REVIEW
Transformational leadership

GroSelj et al. (2020) mendefinisikan kepemimpinan sebagai
serangkaian prosedur atau proses yang mengarahkan dan mengatur perilaku
orang lain di tempat kerja. Banyak gaya kepemimpinan yang beragam
diperiksa di sebagian besar literatur. Fungsi kepemimpinan, menurut temuan
berbagai penelitian, adalah untuk memberikan pengaruh dalam mencapai
tujuan (Goziikara & Simsek, 2015). Muzakki dan Pratiwi (2019)
mengembangkan teori gaya kepemimpinan yang menggabungkan
kepemimpinan transaksional dan transformasional. Kepemimpinan
transformasional didasarkan pada nilai-nilai dan keyakinan pemimpin yang
dimodifikasi seiring dengan kebutuhan pengikutny (Aldrin & Yunanto, 2019).
Kepemimpinan transformasional menginspirasi dan memberdayakan
individu untuk melampaui tingkat kinerja yang diantisipasi (Sattayaraksa &
Boon-itt, 2018). Selain menanamkan loyalitas, kepercayaan, dan rasa hormat
kepada pemimpin, kepemimpinan transformasional menginspirasi mereka
untuk melampaui semua harapan (Yukl, 2008) . Pemimpin transformasional
adalah pemimpin yang menginspirasi dan memfasilitasi perubahan organisasi
dan individu untuk mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi.

Kepemimpinan transformasional menekankan gagasan atribusi positif
sebagai sarana untuk mencapai tingkat kinerja yang melampaui ekspektasi
awal (Adesti et al, 2023 dan Sumarita dan Muzakki, 2023). Pemimpin
transformasional mencapai tujuan mereka dengan memupuk pemahaman
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yang lebih tinggi tentang pentingnya nilai yang harus dihasilkan ketika
merancang strategi untuk mencapai hasil dan melaksanakannya, membina
hubungan positif di seluruh organisasi, tim, dan seluruh pemangku
kepentingan, dan membedakan antara kebutuhan dan aspirasi yang
diperlukan. harus dipenuhi (Balwant et al, 2020). Kepemimpinan
transformasional memungkinkan anggota organisasi untuk dengan mudah
bertukar pengetahuan, mendorong peningkatan motivasi (Kiling et al., 2023).
Akibatnya, organisasi yang dikelola oleh pemimpin transformasional
cenderung memiliki kedekatan intelektual dan interpersonal yang lebih besar.
Empat dimensi yang terdiri dari perilaku kepemimpinan transformasional,
seperti dijelaskan oleh Mulyono (2021); Muzakki dan Christina (2021) dan
Eliyana et al. (2019) pengaruh ideal, inspirasi motivasi, stimulasi intelektual,
dan pertimbangan individu. Ciri awal pemimpin transformasional adalah
pengaruh ideal, yang mengharuskan pemimpin menjadi teladan. Pemimpin
dihormati, dipercaya, dan dikagumi oleh pengikutnya. Pemimpin
transformasional membangkitkan rasa bangga, memprioritaskan kebaikan
kolektif di atas kepentingan individu, membangun kredibilitas melalui
tindakan mereka, dan mempertimbangkan konsekuensi moral dan etika dari
pilihan mereka. Ciri pemimpin transformasional yang kedua adalah motivasi
inspiratif, dimana pemimpin menginspirasi dan memotivasi pengikutnya
untuk mengejar tujuan tertentu atau visi yang beragam. Selain menawarkan
tantangan dan signifikansi, para pemimpin juga memancarkan optimisme dan
semangat. Pemimpin transformasional mencapai hal ini dengan
mengungkapkan pandangan positif terhadap masa depan, menunjukkan
semangat terhadap tugas yang ada, mengartikulasikan visi untuk masa depan,
dan memiliki keyakinan bahwa tujuan akan tercapai. (Alamri, 2023). Ciri
ketiga dari pemimpin transformasional adalah stimulasi intelektual, yang
mengacu pada kemampuan pemimpin untuk menginspirasi dan memotivasi
inovasi dan kreativitas pengikutnya. Para pemimpin dapat mencapai hal ini
dengan mengumpulkan sudut pandang yang beragam selama penyelesaian
masalah, menilai kembali asumsi-asumsi mendasar, dan mengusulkan
pendekatan baru untuk mencapai tujuan. Pertimbangan individuy,
karakteristik keempat dari pemimpin transformasional, melibatkan
pemimpin yang mengambil peran sebagai mentor bagi pengikutnya
(Kaymaka et al.,, 2022).

Kepemimpinan yang efektif baik pada tingkat organisasi sektoral
maupun nasional dicontohkan dengan kepemimpinan transformasional
(Alamri, 2023; Bader et al., 2023; Mishra & Upadhyay, 2022; Nijenhuis, 2015).
Selain itu, kepemimpinan transformasional sangat penting karena
memungkinkan individu dari berbagai latar belakang untuk berkolaborasi
secara efektif dalam mencapai tujuan bersama (Knezovi¢ & Drki¢, 2021). Lebih
jauh lagi, kepemimpinan transformasional sangat menekankan perubahan,
khususnya bertujuan untuk meningkatkan kinerja organisasi dari tidak
memuaskan menjadi memuaskan atau dari dapat diterima menjadi tanpa cela
(Muzakki & Pratiwi, 2019; Rita et al., 2018). Selain membina lingkungan yang
mendukung dan kesempatan belajar, pemimpin transformasional membantu
pengikutnya mewujudkan potensi penuh mereka. Pemimpin menyampaikan
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pengetahuan dan instruksi, mengakui bahwa setiap orang memiliki
kemampuan, aspirasi, dan persyaratan yang unik, dan membantu bawahan
dalam mengembangkan kekuatan mereka sendiri. Menurut sebuah penelitian,
kepemimpinan transformasional mengurangi pergantian karyawan dan
berdampak besar pada komitmen organisasi (Geibel & Otto, 2023; Martins et
al,, 2023; Pulido-Martos et al., 2023) .

Affective commitment

Menurut Meyer dan Allen (1987), ada tiga komponen utama yang
membentuk komitmen organisasi. Komponen tersebut adalah komitmen
afektif, komitmen normatif, dan komitmen kelanjutan. Alasan yang berbeda-
beda menjadi pendorong di balik masing-masing ketiga komponen pembentuk
komitmen organisasi. Menurut Meyer dan Allen (1987), komitmen afektif
didasarkan pada hubungan emosional individu dengan organisasi serta
keterikatan mereka sendiri dengan organisasi. Menurut Meyer dan Allen
(1991), komitmen normatif didasarkan pada konsep tanggung jawab individu
atas keberhasilan organisasi. Sebaliknya, komitmen kelanjutan didasarkan
pada kekhawatiran akan kerugian yang akan terjadi jika individu tersebut
meninggalkan perusahaan (Liao et al, 2004; Rawashdeh & Tamimi, 2020).
Menurut Kurtessis dkk. (2017), komitmen emosional merupakan komponen
yang dianggap paling penting di antara ketiga komponen tersebut. Hal ini
disebabkan oleh fakta bahwa itu adalah jantung dari komitmen organisasi
(Mercurio, 2015), yang dianggap lebih mendefinisikan dedikasi dan loyalitas
kepada perusahaan. Oleh karena itu, variabel yang diteliti adalah komitmen
emosional organisasi.

Menurut Meyer dan Allen (1987), komitmen organisasi afektif
diartikan sebagai perasaan memiliki dan identifikasi (menjadi bagian dari diri
sendiri). Perasaan ini berpotensi meningkatkan partisipasi individu dalam
kegiatan organisasi, dorongan untuk mewujudkan tujuan organisasi, dan
keinginan untuk tetap berada dalam organisasi. Komitmen afektif, sebaliknya,
didefinisikan oleh Kundi et al. (2020) sebagai keinginan individu untuk
bekerja pada suatu organisasi karena mereka setuju dengan organisasi
tersebut dan ingin melakukan pekerjaan tersebut.

Sedangkan untuk komitmen afektif, menurut Clarence et al. (2021),
merupakan keinginan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam
suatu organisasi karena merasa terhubung secara emosional dengan
organisasi, mengidentifikasi dirinya dengan organisasi, dan merasa terlibat
dengan organisasi. Hal ini akan menyebabkan individu mempunyai keyakinan
yang kuat dan keinginan yang besar untuk mengikuti seluruh nilai-nilai
organisasi perusahaan. Mereka bekerja untuk suatu organisasi karena mereka
ingin dan karena mereka secara intrinsik termotivasi untuk mencapai
kemampuan terbaik mereka. Karyawan yang memiliki komitmen emosional
yang tinggi bekerja untuk suatu organisasi. Berdasarkan temuan sebuah
penelitian, seorang karyawan yang memiliki tingkat komitmen emosional
yang tinggi juga diketahui memiliki tingkat niat negatif untuk meninggalkan
posisinya saat ini. Dengan kata lain, individu yang memiliki komitmen
emosional yang tinggi dalam dirinya cenderung kecil kemungkinannya untuk
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meninggalkan perusahaan di masa depan.

Turnover intention

Menurut Parray et al. (2022), niat berpindah mengacu pada
kecenderungan atau niat seseorang untuk meninggalkan tempat kerjanya saat
ini. Menurut Bluedorn yang dikutip Jung et al. (2020), niat berpindah dapat
didefinisikan sebagai kecenderungan sikap atau sejauh mana seorang
karyawan mempunyai potensi untuk keluar dari perusahaan atau bersedia
mengundurkan diri dari posisinya. Menurut Galletta (2011) , keinginan untuk
pindah mungkin merupakan indikator awal pergantian karyawan di suatu
perusahaan. Penjelasan mereka lebih rinci. Cara kedua untuk memahami niat
berpindah adalah proses dimana karyawan meninggalkan tempat kerja
mereka saat ini. Beberapa contoh pergantian termasuk pengunduran diri atau
perpindahan dari unit organisasi, pemecatan atau kematian anggota
organisasi, dan migrasi keluar dari organisasi sama sekali. Dijelaskan oleh
Robbins (2008) bahwa turnover dapat terjadi secara bebas (voluntary
turnover) maupun tanpa disengaja (involunter turnover). Pergantian
Karyawan Tanpa Kompensasi, yang sering disebut dengan berhenti, mengacu
pada keputusan yang dibuat oleh seorang karyawan untuk meninggalkan
organisasi secara sukarela karena berbagai variabel seperti daya tarik
pekerjaan saat ini dan ketersediaan peluang kerja baru. Di sisi lain, pergantian
atau pemecatan yang tidak disengaja mengacu pada pilihan yang dibuat oleh
pemberi kerja untuk mengakhiri hubungan kerja. Oleh karena itu, karyawan
yang terkena dampaknya tidak dapat memberikan pengaruh apa pun terhadap
situasi tersebut.

Turnover diartikan sebagai kepergian sukarela seorang karyawan dari
tempat kerjanya, seperti yang dikemukakan oleh Memon et al. (2018) menurut
definisi turnover. Menurutlgbal et al. (2020), turnover diartikan sebagai
keluarnya pegawai dari jabatannya. Dapat ditarik kesimpulan bahwa turnover
instruction adalah keinginan individu yang disengaja dan disengaja untuk
keluar dari organisasi tempatnya bekerja saat ini. Kesimpulan ini dapat
diambil berdasarkan penjelasan yang telah diberikan di atas.

Menurut Jung et al. (2020), turnover intention didefinisikan sebagai
kecenderungan atau niat seorang karyawan untuk rela berhenti dari
pekerjaannya sesuai dengan keputusannya sendiri. Sementara ini terjadi, Chao
et al. (2015) mendefinisikan turnover instruction sebagai keinginan individu
untuk keluar dari organisasi dan mencari posisi alternatif lain. Penarikan diri
adalah proses yang melibatkan banyak komponen yang muncul secara
bersamaan dalam diri individu. Komponen-komponen ini mencakup
pemikiran untuk keluar, dorongan untuk mencari lowongan pekerjaan lain,
evaluasi potensi mendapatkan pekerjaan berkualitas di tempat lain, dan
keinginan untuk berhenti dari bisnis tersebut.

RESEARCH METHODOLOGY

Partisipan dalam penelitian ini adalah pekerja PT. ISH Surabaya, dan
metodologi penelitian kuantitatif digunakan selama proses penelitian. Teknik
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sampel yang digunakan adalah proportional stratified random sampling.
Dimana teknik ini merupakan cara pengambilan sampel populasi yang
mempunyai anggota atau unsur yang tidak homogen dan berstrata secara
proporsional dari setiap elemen populasi yang dijadikan sampel dan
pengambilan sampel dilakukan secara random. Untuk mengetahui batas
minimal sampel, penelitian ini menggunakan rumus slovin, dan ditemukan
batas minimal sampel sebanyak 71 responden. Setelah dilakukan sebaran
kuesioner, responden yang berpartisipasi secara suka rela pada penelitian ini
adalah sebanyak 160 orang dari total populasi sebanyak 255 orang. Para
responden ini berasal dari berbagai departemen, termasuk Accounting,
Operations, Marketing and Sales, Recruitment, Human Capital, Treasury, IT
Management, dan Support.

Pada penelitian ini transformational leadership diukur menggunakan
empat dimensi, diantaranya adalah menghubungkan karisma, motivasi
inspiratif, rangsangan intelektual, dan kepedulian individu. Tiga item
pernyataan digunakan untuk menilai masing-masing dimensi yang
membentuk kepemimpinan transformatif. Ada hubungan antara keterikatan
emosional, identitas, dan partisipasi pekerja dalam suatu organisasi dan
komitmen afektif mereka. Alasan mengapa pekerja yang memiliki afektifitas
tinggi tetap bergabung dalam organisasi adalah karena ingin terus bekerja di
perusahaan. Komitmen afektif diukur dengan menggunakan enam item
berbeda. Beberapa contoh indikator tersebut antara lain memiliki rasa
memiliki yang kuat terhadap organisasi, memiliki makna pribadi yang
mendalam terhadap organisasi, merasa bangga menceritakan kepada orang
lain tentang organisasi, dan memiliki keterikatan emosional terhadap
organisasi.

Terakhir, turnover intention, yang digambarkan sebagai tingkat atau
intensitas minat untuk meninggalkan organisasi. Keinginan untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik adalah salah satu dari banyak faktor
yang berkontribusi terhadap pergantian karyawan. Lima indikator yang
digunakan untuk menilai konstruksi ini adalah sebagai berikut: karyawan
sedang mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan; pekerja akan
berusaha mencari pekerjaan di perusahaan lain; karyawan berusaha keluar
dari perusahaan; dan karyawan sedang mempertimbangkan untuk
meninggalkan organisasi. Setiap indikator dan item yang digunakan untuk
mengukur konstruk diklasifikasikan berdasarkan lima skala Likert yang
berbeda, yang berkisar dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju)
(Raja et al,, 2018). PLS, yang merupakan singkatan dari Partial Least Square,
adalah metode analisis data yang digunakan dalam penyelidikan ini.
Penggunaan kuadrat terkecil parsial Kemampuan beradaptasi teknik analisis
ini, jumlah asumsi minimal yang diperlukan, dan persyaratan ukuran sampel
minimum yang singkat menjadikannya cara analisis yang efisien (Hair et al,,
2021).

FINDINGS AND DISCUSSION

Hal pertama yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
mengumpulkan dan mengkarakterisasi data dari responden yang dijadikan
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sampel penelitian. Hal ini dilakukan sebelum analisis dan pembahasan
dilakukan. Tahapan ini dilakukan sebelum melanjutkan ke tingkat berikutnya,
yaitu analisis dan pembahasan. Pada tahap ini, akan bermanfaat untuk
memasukkan informasi mengenai data responden, seperti usia, jenis kelamin,
tingkat pendidikan, status perkawinan, dan masa kerja. Pada Tabel 1, dapat
diketahui beberapa gambaran umum mengenai individu yang menanggapi
survei (kuesioner) yang diajukan pada penelitian ini.

Tabel 1. Demografi informan

Variabel Total Persentase (%)
Usia

< 20 tahun 2 1,25
21 - 30 tahun 87 54,37
31 - 40 tahun 44 27,5
41 - 50 tahun 27 16,87
Lebih dari 51 tahun 0 0,00
Jenis kelamin

Pria 98 61,25
Wanita 62 38,75
Pendidikan

Sekolah menengah atas 4 2,50
Diploma 14 8,75
Sarjana 135 84,38
Guru dan Dokter 7 4,38
Status pernikahan

Belum menikah 91 56,88
Telah menikah 63 39,38
Cerai 6 3,75
Lama bekerja

Kurang 1 tahun 89 55,6
1 - 2 tahun 46 28,8
3 -4 tahun 14 8,8
Lebih dari 4 tahun 11 6,9

Sumber: data diolah peneliti

Ada dua jenis evaluasi yang dapat digunakan untuk menguji hasil
analisis data menggunakan PLS. Evaluasi tersebut adalah penilaian model
eksternal dan evaluasi model internal. Berdasarkan temuan evaluasi validitas
item pengukuran, mayoritas nilai loading factor setiap indikator lebih dari 0,5.
Kenyataan ini menunjukkan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam
penelitian ini telah melalui validasi statistik dan sesuai dengan konsep
penelitian. Namun terdapat lima indikator yang nilainya di bawah 0,5 sehingga
perlu dihilangkan atau ditetapkan tidak valid untuk tujuan menghasilkan
variabel laten. Indikator tersebut adalah AC6 untuk komitmen emosional, TI5
untuk niat berpindah, dan TL5, TL6, dan TL9 untuk kepemimpinan
transformasional. Jika sedang dalam proses menghilangkan indikator yang
tidak valid, disarankan agar tidak langsung menolak semua indikator yang
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nilainya di bawah 0,5. Sebaliknya, sebaiknya memprioritaskan penghapusan
dengan memulai dari indikasi yang memiliki nilai faktor pemuatan terendah.
Setelah item yang rusak ini dihilangkan, semua item pengukuran memiliki
nilai yang lebih besar dari 0,5, yang menunjukkan bahwa item tersebut asli.
Temuan uji validitas dan reliabilitas yang dilakukan pada masing-masing
konsep disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Validitas dan Reliabilitas

Indikator Loading faktor Average Variance Extracted Cronbach Alpha Reliabilit.a s
Komposit

ACl1 0,883 0,717 0,901 0,927
AC2 0,871

AC3 0,919

AC4 0,785

ACS 0,766

TI1 0,891 0,621 0,810 0,865
TI2 0,606

TI3 0,789

T14 0,836

TL1 0,747 0,662 0,851 0,883
TL10 0,670

TL11 0,670

TL12 0,599

TL2 0,810

TL3 0,816

TL4 0,543

TL7 0,586

TLS8 0,618

Sumber: Data dioleh PLS

Dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) dan loading factor yang
lebih dari 0,5 maka jelas bahwa setiap variabel dalam model analisis penelitian
mempunyai validitas konstruk yang cukup untuk dianggap memadai. Hal ini
terlihat dari data yang ditampilkan pada Tabel 2. Selanjutnya seluruh konstruk
yang diteliti dalam penelitian ini mempunyai nilai Cronbach’s alpha lebih
besar dari 0,6 dan nilai Composite Reliability lebih besar dari 0,7 yang
selanjutnya menunjukkan bahwa konstruk tersebut dapat diandalkan.
Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa uji reliabilitas instrumen
menunjukkan bahwa setiap konstruk dalam model penelitian mempunyai
konsistensi internal.

Untuk menguji hipotesis, langkah selanjutnya yang harus dilakukan
ialah menghitung koefisien rute yang selanjutnya dapat dianalisis berdasarkan
nilai T-statistik. Ini adalah langkah selanjutnya yang perlu diambil. Perkiraan
efisiensi jalur memberikan nilai prediksi yang, jika dipasangkan dengan hasil
prosedur bootstrapping, akan mampu mencerminkan hubungan antar
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variabel laten. Jika nilai T-statistik item pengukuran yang dimaksud lebih dari
1,96 dan nilai p (p value) terkaitnya kurang dari 0,05, maka item tersebut
dianggap signifikan secara statistik pada tingkat signifikansi 5%. Sedangkan
koefisien parameter merupakan cerminan besarnya pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat, serta arah pengaruhnya, yang dapat ditentukan
dengan memeriksa sampel asli, yang dapat bernilai positif. atau negatif
(Ghozali, 2008). Tabel 3 dan Gambar 3 menampilkan hasil pengujian hipotesis
yang dilakukan.

Transformat
ional
leadership

Turnover
intention

B=-0,010; p = 0,021

#

£ =0,305; p=0,000 p=-0,201; p = 0,000

Affective
commitment

Gambar 3. Pengujian hipotesis

Tabel 3. Pengujian hipotesis

S Standar T Statistik  Nilai P

Deviasi
TL 2>TI -0,010 0,309 4.032 0,021
TL 2>AC 0,305 0,421 6.002 0,000
AC->TI -0,201 0,222 3.002 0,000
TL 2>AC -0,154 0,244 3.633 0,011

->TI
Sumber: Data diolah PLS

Dapat dilihat pada Tabel 3 dan Gambar 3 bahwa koefisien parameter
sebesar -0,010 yang berarti kepemimpinan transformatif mempunyai
pengaruh negatif terhadap niat berpindah yang signifikan secara statistik.
Temuan analisis koefisien rute memberikan dukungan terhadap pengamatan
ini. Nilai T-statistiknya adalah 4,032, lebih dari 1,96, dan nilai p-value adalah
0,021, yang kurang dari 0,05. Sebagai konsekuensinya, dapat ditarik
kesimpulan bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai dampak
besar terhadap niat berpindah dalam sampel penelitian. Temuan ini
mendukung hipotesis H1, yang menyatakan bahwa terdapat hubungan negatif
dan signifikan secara statistik antara kepemimpinan transformasional dan
niat berpindah. Lebih lanjut, penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
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transformasional mempunyai pengaruh negatif dan besar terhadap komitmen
emosional, dan komitmen afektif mempunyai pengaruh negatif yang besar
terhadap niat berpindah. Kedua temuan ini disajikan dalam kalimat. Hasil
koefisien jalur diperoleh secara berurutan dengan nilai sebesar 0,305 dan
-0,201. T-statistiknya adalah 6,002 dan 3,002 (> 1,96), dan p-value adalah
0,000 (<0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap
komitmen afektif, serta komitmen afektif selanjutnya. Terdapat hubungan
negatif komitmen emosional terhadap niat berpindah pada sampel yang
digunakan untuk penelitian. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis H2 dan H3
benar. Selain itu, data yang disajikan pada Tabel 3 menunjukkan bahwa
komitmen emosional memainkan peran penting sebagai mediator dalam
hubungan antara kepemimpinan transformatif dan niat berpindah.
Berdasarkan temuan koefisien jalur yang menunjukkan nilai T-statistik
sebesar 3,633 (lebih besar dari 1,96), dan nilai p-value sebesar 0,011 (kurang
dari 0,05), dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif berperan penting.
peran signifikan dalam memediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan niat berpindah pada sampel penelitian. Temuan ini
mendukung penerimaan hipotesis H2.

DISCUSSION

Setelah melakukan percobaan untuk menguji hipotesis pertama,
temuan menunjukkan bahwa kepemimpinan transformatif mempunyai
dampak yang besar dan negatif terhadap turnover karyawan. Berdasarkan
temuan penelitian ini, dapat ditarik kesimpulan bahwa seorang pemimpin
yang mampu memotivasi karyawannya untuk berbuat lebih dari apa yang
biasanya diharapkan dari mereka, mampu membawa perubahan baik pada
karyawannya dan organisasi, serta siapa yang mampu membuat karyawan
merasa percaya diri dan terkesan mampu memberikan pengaruh langsung
terhadap niat karyawan untuk meninggalkan posisinya saat ini. Tanggapan
yang diperoleh dari responden dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional dialami oleh pekerja ketika seorang atasan
atau pemimpin mampu membuat karyawan atau bawahannya merasa senang
ketika mampu bersahabat dengannya, dan ketika karyawan mempunyai
kepercayaan terhadap atasan atau bawahannya. pemimpin. Di sisi lain,
pemimpin mempunyai tujuan tersendiri yang mungkin dapat diterapkan
kepada  bawahannya. Hal ini memungkinkan pekerja  untuk
mempertimbangkan bagaimana mereka dapat memecahkan suatu
permasalahan dengan menggunakan sudut pandang baru dan dengan
memanfaatkan kecerdasan yang mereka miliki untuk mengatasi masalah
tersebut. Selain itu, para manajer dan pemimpin selalu berusaha mencari tahu
apa yang diinginkan pekerjanya dan kemudian membantu mereka mencapai
tujuan tersebut; Hal ini mungkin berdampak pada penurunan tingkat turnover
karyawan. Selain itu, atasan memiliki kemampuan untuk memberikan
perhatian pribadi kepada pekerjanya dan memberi penghargaan kepada
mereka ketika mereka mampu melakukan tugas pekerjaannya secara efektif.
Temuan Park dan Pierce (2020) sejalan dengan pernyataan tersebut, yang
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menyatakan bahwa pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan
transformasional memiliki kemampuan untuk menanamkan keinginan untuk
tetap bertahan dalam organisasi pada karyawannya.

Selain itu, hasil penelitian ini relevan dengan temuan penelitian yang
dilakukan oleh Afshan et al. (2022) dan Nawardi dan Berliyanti (2023) yang
mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan salah satu
elemen yang mungkin mempengaruhi turnover karyawan. Menurut temuan
studinya juga disampaikan bahwa, kepemimpinan transformatif berpotensi
secara dramatis mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan
pekerjaannya. Senada dengan itu, temuan penelitian yang dilakukan oleh Sun
dan Wang (2017) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh langsung dan negatif terhadap kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan lingkungan kerjanya saat ini.

Temuan lebih lanjut mengungkapkan bahwa kepemimpinan
transformasional mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap komitmen
afektif. Komitmen afektif merupakan salah satu komponen teori Job Demands-
Resources (JD-R) yang menunjukkan hubungan antara tuntutan pekerjaan
(tugas-tugas sulit) dan sumber daya pekerjaan (sumber daya yang membantu
karyawan mencapai tugasnya) dan kinerja karyawan. Secara umum, pegawai
yang mempunyai komitmen afektif yang lebih tinggi akan mempunyai
perasaan positif yang lebih tinggi terhadap pekerjaan dan organisasi, serta
akan mempunyai kinerja positif yang lebih tinggi (Abdullah et al.,, 2017).
Kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan komitmen afektif
pegawai dengan cara membantu pegawai mencapai tujuan yang lebih tinggi,
membantu pegawai mencapai tujuan organisasi, dan membantu pegawai
mencapai tujuan pribadi (Piedade, 2016). Dalam penelitian ini disebutkan
bahwa kepemimpinan transformasional membantu karyawan memperoleh
pemahaman yang lebih tinggi tentang tujuan dan visi organisasi. Selain itu,
kepemimpinan transformasional membantu karyawan memperoleh
pemahaman yang lebih tinggi tentang bagaimana karyawan dapat
berkontribusi dalam mencapai tujuan organisasi dan pribadi. Karyawan yang
merasa bahwa pemimpinnya mampu membimbing mereka untuk mencapai
tujuan mereka akan meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi.
Kemudian, tingginya komitmen afektif yang mereka miliki pada akhirnya akan
menurunkan niat berpindah. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang mengatakan bahwa karyawan yang memiliki tingkat
komitmen afektif yang tinggi terhadap organisasi cenderung memiliki niat
yang lebih rendah untuk meninggalkan pekerjaannya (Gyensare et al., 2016;
Jang & Kandampully, 2018; Kartika & Purba, 2018). Hal ini disebabkan karena
komitmen afektif menciptakan ikatan emosional yang kuat antara karyawan
dan organisasi, sehingga mereka merasa terikat secara emosional untuk tetap
tinggal dan berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi.

Pada penemuan berikutnya, ditemukan bahwa komitmen emosional
(affective commitment) berpotensi bertindak sebagai mediator dalam
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan turnover intention.
Oleh karena itu, peningkatan jumlah kepemimpinan transformasional dapat
meningkatkan komitmen emosional pekerja, yang pada gilirannya dapat

106



Ekonomi dan Bisnis, Vol.10, No. 2, 2023, 92-115

mengurangi niat orang untuk meninggalkan pekerjaannya. Temuan dari tes
ini, di sisi lain, menunjukkan bahwa komitmen emosional memainkan peran
yang lebih signifikan dalam menentukan arah yang diambil oleh
kepemimpinan transformasional sehubungan dengan niat berpindah.
Berdasarkan hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa seorang pemimpin yang
mampu memotivasi dan memberikan perubahan pada karyawan dan
organisasi, bahkan dapat membuat karyawan merasa percaya dan kagum
terhadap pemimpinnya, hal ini secara langsung dapat meningkatkan
komitmen afektif pegawai, artinya semakin besar pula komitmen afektif
pegawai terhadap pemimpinnya. semakin tinggi pengaruh seorang pemimpin
dan dapat memotivasi bawahan maka dapat mempengaruhi tingkat komitmen
afektif pegawai menjadi semakin tinggi. Hal ini disebabkan ketika seorang
pegawai mampu merasa bangga karena mampu berteman dengan atasannya,
memiliki kepercayaan terhadap atasan atau pemimpinnya, dan pekerja yakin
bahwa atasannya telah memberikan tujuan yang jelas, serta memberi mereka
kesempatan untuk memikirkan berbagai kesulitan yang mungkin muncul,
mereka bisa merasa bangga. selesai sambil memasukkan sudut pandang baru.
Komitmen afektif karyawan ditandai dengan perasaan senang karyawan
untuk menghabiskan sisa karirnya di perusahaan tempat mereka bekerja saat
ini dan merasa terhubung secara emosional, meskipun mereka merasa
menjadi bagian dari suatu perusahaan. Hal ini dianggap sebagai pemacu dalam
meningkatkan komitmen afektif pegawai. rasa kekeluargaan di dalam kantor.
Hal ini konsisten dengan temuan yang disampaikan oleh Lee et al. (2018) dan
Gyensare et al. (2016) yang mengatakan bahwa seorang pemimpin yang
mampu memberikan perhatian dan motivasi kepada bawahannya mempunyai
kemampuan untuk memberikan dampak yang lebih kuat pada komitmen
emosional karyawan, yang pada akhirnya berpotensi menurunkan tingkat niat
karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya.

CONCLUSIONS

Temuan penelitian ini, yang didasarkan pada temuan dan
perbincangan sebelumnya, memberikan lebih banyak bukti bahwa
kepemimpinan transformatif memiliki pengaruh negatif dan cukup besar
terhadap niat karyawan untuk meninggalkan posisinya saat ini. Lebih lanjut,
temuan penelitian ini menjelaskan fungsi komitmen afektif sebagai mediator
dalam hubungan antara kepemimpinan transformatif dan keinginan karyawan
untuk meninggalkan perusahaannya. Temuan-temuan ini memiliki beragam
implikasi praktis yang perlu dipertimbangkan. Dalam hal memotivasi pekerja
agar merasa berkomitmen secara emosional terhadap pekerjaan mereka,
kepemimpinan transformasional adalah komponen yang penting. Oleh karena
itu, para pemimpin dan manajer perlu lebih memperhatikan aspek
kepemimpinan ini dan mengadopsi pendekatan yang lebih unik agar
karyawan merasa bangga terhadap pemimpinnya. Komitmen afektif juga
ditemukan mampu memediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional dengan intensi turnover karyawan, yang berarti bahwa
untuk lebih menurunkan tingkat intensi turnover karyawan, manajer perlu
lebih dekat dengan karyawan, sehingga karyawan benar-benar dapat
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melakukan hal tersebut. Hal ini terungkap dari temuan penelitian ini.

Secara teoritis, penelitian ini menguatkan teori transformational
leadership yang dikemukakan oleh Bernard Bass dan diperluas oleh James
MacGregor Burns. Menurut teori ini, pemimpin transformasional mampu
menginspirasi bawahan mereka untuk mencapai kinerja yang tinggi dan
menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi. Hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa transformasional leadership dapat mengurangi turnover
intention menegaskan pentingnya gaya kepemimpinan ini dalam konteks
organisasi yang dikaji dalam penelitian ini. Selain itu, hasil penelitian ini juga
menguatkan literatur yang terkait dengan affective commitment dan turnover
intention, dimana kedua literatur ini saat ini sedang berada pada fase yang
berkembang.

Penelitian ini juga tidak terlepas dari keterbatasan penelitian, misalnya
terbatasnya jumlah sampel. Oleh karena itu, diharapkan di masa depan, kita
dapat melakukan penelitian pada hal-hal yang lebih besar yang memiliki
kapasitas lebih besar dalam menjawab pertanyaan. Selain itu, penelitian ini
hanya menguji dua konstruk signifikan yang berpotensi mempengaruhi
Employee Turnover Intention. Konstruksi ini mencakup faktor independen
dan mediasi. Tujuannya adalah agar pada penelitian selanjutnya dapat
memasukkan lebih banyak konstruk yang mungkin mempunyai efek lebih
kuat dalam menurunkan niat turnover karyawan.
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