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ABSTRAK

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional terhadap
Intensi Turnover di Hotel Grand Dafam Ancol Jakarta
Oleh :
Azizah Firdausi Muhaimin
Lina Dameria Siregar, S.E, M.M

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transfromasional
dan gaya kepemimpinan transaksional sebagai variabel independen, terhadap intensi furnover
sebagai variabel dependennya. Data dalam penelitian ini dikumpulkan menggunakan kuesioner
dengan populasi dan sampel sebanyak 48 responden. Metode analisis yang digunakan meliputi
uji instrumen, analisis regresi linier berganda, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. Hasil uji
asumsi klasik menunjukkan bahwa data yang digunakan untuk penelitian sudah memenuhi
asumsi tersebut. Nilai cronbach’s alpha untuk variabel X1, X2 dan Y menunjukkan bahwa
instrumen yang digunakan memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. Hasil analisis regresi
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transfromasional (X1) tidak berpengaruh sccara
signifikan terhadap intensi furnover (Y), sedangkan gaya kepemimpinan transaksional (X2)
berpengaruh secara signifikan terhadap intensi turnover (Y).

Kata Kunei: Gaya Kepemimpinan, Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan

Transaksional, Intensi Turnover

Telah Disetujui untuk ditempatkan pada lembar abstrak.
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ABSTRACT

The Influence of Transformational and Transactional Leadership Styles on
Turnover Intention at Grand Dafam Ancol Hotel, Jakarta

By:
Azizah Firdausi Muhaimin

Lina Dameria Siregar, S.E, M.M

This study aims to examine the impact of transformational leadership style and transactional
leadership style as independent variables on turnover intention as dependent variable. Data
were collected through questionnaires from 48 respondents. The analytical methods applied
inelude, but not limited to instruments validity test, multiple linear regression analysis,
classical assumpuition test, and hypothesis test. The results of the classical assumption tests
confirmed that the data adhered to the requiered assumptions. The cronbach’s alpha values
far variables X1, X2, and Y indicated high reliability of instruments used. These findings
revealed that tarnsformational leadership style (XI) does not have a significant effect on
turnover intention (Y), while in the other hand transactionel leadership style (X2) significantly

influences turnover intention ( Y)
Keywords: Leadership style, Transformational Leadership, Transactional Leadership,

Turnover Intention
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MOTTO

“Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah
diusahakannya, Dan bahwasanya usaha itu kelak akan diperlihatkan (kepadanya)”
— Qur’an Surat An-Najm 39-40

“Nothing contributes so much to tranquillize the mind as a steady purpose—a point on

’

which the soul can focus its intellectual eye.’

— Mary Shelley (1818) Frankenstein; or, The Modern Prometheus

"..There are going to be people along the way who will try to undercut your success or
take credit for your accomplishments or your fame, but, if you just focus on the work
and you don't let those people sidetrack you, someday when you get where you're going
you'll look around and you will know that it was you and the people who love you who

put you there,”

— Taylor Swift. (2016, February 15). Pidato penerimaan di Penghargaan Grammy
Tahunan ke-58.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Setiap organisasi sangat bergantung pada modal sumber daya manusianya. Oleh
karena itu para pemimpin perusahaan perlu menyadari bahwa sumber daya manusia
memberikan kontribusi terbesar dalam pencapaian tujuan organisasi (Ongori, 2007).
Dalam hal sumber daya manusia, masalah yang sering dihadapi organisasi adalah
turnover karyawan. Turnover karyawan merupakan peristiwa di mana karyawan
meninggalkan perusahaan dan perusahaan melakukan perekrutan untuk menggantikan
posisi yang ditinggalkan oleh karyawan tersebut (Roder, 2019). Turnover karyawan ini
secara langsung ataupun tidak langsung akan berpengaruh pada organisasi tersebut
karena akan menimbulkan biaya tambahan yang harus dikeluarkan oleh perusahaan
(Mujiati & Dewi, 2016).0leh karena itu, alasan mengapa para karyawan meninggalkan
organisasi harus dijadikan fokus prioritas tertinggi dari kekhawatiran manajemen
walaupun beberapa alasan di antaranya dapat dikatakan berada di luar kendali
manajemen.

Di tahun 2020 tingkat furnover di beberapa negara di dunia meningkat.
Berdasarkan hasil survei dari Achievers tahun 2019, hanya sepertiga karyawan di
Amerika Utara (33%) berencana untuk menetap pada pekerjaannya sekarang,

dibandingkan dengan 47% yang mengatakan hal yang sama di tahun sebelumnya,

20



berdasarkan hasil laporan hal ini disebabkan oleh komitmen kepemimpinan terhadap
karyawan yang menurun (Morse, 2020). Kemudian, di Kanada setiap 3 dari 10 Hiring
Decision-makers mengatakan bahwa hal yang paling menyakitkan dalam pekerjaannya
adalah turnover karyawan, alasan utama dari fenomena ini adalah 32% karyawan
mengatakan mendapatkan penawaran lebih baik, 21% mengatakan kurangnya
kesempatan karir, 20 % mengatakan jam kerja yang kurang sesuai, 17% mengatakan
tidak merasa nyaman dengan teradisi perusahaan, dan 16% sisanya mengatakan
rendahnya bayaran (GlobeNewswire, 2020). Selain itu, di Cina tingkat pengangguran
mencapai 6.2% di Februari, 5.9% di bulan Maret, dan 6.0% di bulan April (Song et al.,
2020). Di Indonesia, fenomena meningkatnya furnover karyawan juga dapat dilihat
dengan jelas. Salah satu platform untuk mencari kerja Jobstreet melaporkan hasil
survei dampak dari pandemi COVID-19 di Indonesia. Sebanyak 35% tenaga kerja
terkena PHK (Pemutusan hubungan kerja) dan sebanyak 19% dirumahkan sementara.
Walaupun begitu, sebelum pandemi COVID-19 Indonesia sudah tercatat sebagai
negara dengan turnover karyawan yang cukup tinggi. Berdasarkan data yang diolah
oleh pusat dinas ketenagakerjaan penduduk yang bekerja pada bulan Agustus 2020
mengalami penurunan sebesar 0,23 % di banding pada Agustus 2019 (Wirawan, 2021).
Beberapa hal yang dapat dikategorikan sebagai turnover adalah pengunduran

diri, pindahnya karyawan ke perusahaan lain dan pemberhentian karyawan oleh
perusahaan (Novitasari, 2020). Maka dari itu turnover karyawan dapat dikelompokkan

menjadi dua macam, yaitu turnover karyawan yang dilakukan secara sukarela
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(Voluntary) yang ditunjukkan kepada karyawan yang mengajukan untuk berhenti dan
turnover karyawan secara paksa atau tidak sukarela (/nvoluntary) yang ditunjukkan
kepada karyawan diberhentikan oleh perusahaan (An, 2019). Aktivitas turnover yang
tinggi dapat mengakibatkan kerugian bagi perusahaan, terutama furnover tanpa
antisipasi yang menyebabkan perusahaan memiliki posisi kosong dalam kurun waktu
yang lama (Kuhn & Yu, 2020). Perusahaan yang kehilangan sejumlah tenaga kerja
harus mencari pengganti di posisi yang ditinggalkan, belum lagi karyawan baru yang
sudah didapat memerlukan waktu untuk beradaptasi dengan lingkungan kerjanya yang
baru. Oleh karena itu departemen sumber daya manusia perlu melakukan identifikasi
faktor-faktor pendorong karyawan melakukan furnover supaya masalah ini dapat
ditangani lebih lanjut.

Penelitian dan survei terus dilakukan mengenai faktor penyebab kasus turnover.
Faktor — faktor utama yang penyebab turnover di antaranya adalah stres kerja, gaya
kepemimpinan, dan intensi turnover (Novitasari, 2020).
Berbanding  terbalik  dengan  turnover  karyawan, intensi  turnover
bersifat ambigu. Hal ini dikarenakan intensi furnover mencerminkan tingkah laku
karyawan terhadap perusahaan. (Ngo-Henha, 2017). Tingkah laku intensi turnover
diukur dari sejauh mana seorang karyawan berencana untuk meninggalkan organisasi
(Lacity et al., 2008). Work Institute melakukan survei dengan cara mewawancarai 100
karyawan yang meninggalkan perusahaan secara sukarela. Alasan karyawan

meninggalkan perusahaan terbagi menjadi beberapa kategori, salah satunya adalah
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yang berhenti karena perilaku manajer. 11 dari 100 orang berhenti karena perilaku
manajer dan manajemen tingkat atas yang kurang mendukung dan perilaku tidak adil
(Taylor, 2002) Hal yang serupa juga didapatkan dari hasil survei DDI (development
dimensions International. Inc) yang mengatakan bahwa 57% karyawan yang berhenti
secara sukarela karena mereka tidak senang dengan manajernya bukan karena
perusahaannya (Newswire, 2019). Sebagai tambahan, hasil survei yang dilakukan oleh
HR Daily Advisor di Amerika utara membuktikan, secara kasar, bahwa 64% karyawan
berencana untuk meninggalkan perusahaan tempat mereka bekerja karena “tidak
didengar (oleh atasan dan pemberi kerja)” sebagai alasan utamanya(Morse, 2020).
Menurut survei tersebut, persepsi komitmen kepemimpinan terhadap budaya dan
pengalaman karyawan telah menurun, dengan hanya 23% responden yang menyatakan
bahwa pemimpin senior "sangat berkomitmen" atau memiliki komitmen "di atas rata-
rata", dibandingkan dengan 31% yang mengatakan hal yang sama di tahun 2019
(Morse, 2020). Di Indonesia sendiri penelitian mengenai alasan mengapa karyawan
ingin keluar dari perusahaan di antaranya adalah peraturan tidak adil, kurangnya
kesejahteraan, lingkungan kerja yang kurang nyaman dan atasan yang arogan dan
kurang toleransi (Pangkey, 2012)

Dari beberapa hasil survei kasus furnover di atas bisa dikatakan bahwa perilaku
manajer memberikan dampak terhadap karyawannya, hal ini membuktikan
pertimbangan mengenai gaya kepemimpinan sebagai aset tidak berwujud milik

perusahaan yang sangat penting (Lirios et al., 2018). Gaya seorang manajer dalam
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memimpin dapat memberikan dampak kepada karyawannya seperti stress kerja dan
komitmen karyawan terhadap organisasi (Abouraia & Othman, 2017). Dalam buku
“Principle of management” Harold Koontz menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah
sebuah kemampuan wuntuk mempengaruhi individu-individu, menggunakan
komunikasi yang searah dengan tujuan untuk mencapai visi perusahaan. Kemudian,
teori dikembangkan oleh F. Taylor yang menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah
seni mengarahkan dan memotivasi karyawan di suatu organisasi untuk mencapai
tujuan. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan yang tepat memiliki peran yang sangat
penting dalam suatu organisasi. Hal ini menekankan pada persepsi bahwa mengadopsi
gaya kepemimpinan proaktif dan kredibel adalah salah satu jalan keluar untuk
mengurangi turnover karyawan, di mana kepemimpinan karyawan merupakan salah
satu usaha untuk retensi karyawan (Singh & Sharma, 2015)

Dalam teori — teorinya, gaya kepemimpinan selalu dikaitkan dengan sosok
pemimpin-pemimpin terkenal yang digunakan sebagai contoh dan juga pembelajaran
akan mengapa gaya kepemimpinan terus berubah dan berkembang. Dalam suatu
organisasi di mana sumber daya manusia diperlukan secara fisik untuk mengubah
usaha manusia menjadi produk dan jasa, gaya kepemimpinan memberikan dampak
dalam proses transformasi tersebut (Antonakis & House, 2014). Namun, beberapa
investigasi mengenai dampak gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
menghasilkan hubungan positif dan negatif (Alkindi & Chandler, 2018). Gaya

kepemimpinan yang cukup populer dan banyak diteliti jaman sekarang adalah gaya

24



kepemimpinan transformasional dan transaksional dengan mengesampingkan gaya
kepemimpinan dengan orientasi tugas atau strategi (Yukl, 2008). Hal tersebut
dikarenakan kajian mengenai kedua gaya kepemimpinan ini menunjukkan bahwa
pendekatannya mampu memberikan arah untuk memecahkan krisis yang dihadapi oleh
dunia saat ini (Dartey-Baah, 2015) Gaya kepemimpinan transformasional adalah
kepemimpinan yang menilai bahwa organisasi selalu membutuhkan perubahan
(Alkindi & Chandler, 2018). Ini berkaitan dengan emosi, nilai-nilai, etika, standar, dan
tujuan jangka panjang. Gaya kepemimpinan transformasional adalah gaya
kepemimpinan yang ideal untuk organisasi karena dampaknya yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan (Dartey-Baah, 2015). Sedangkan kepemimpinan
transaksional adalah kepemimpinan yang berfokus terhadap peraturan, regulasi dan
kebijakan organisasi (Alkindi & Chandler, 2018). Gaya kepemimpinan transaksional
muncul ketika terjadi perubahan dalam peningkatan marginal yang dapat dilihat
sebagai hasil dari proses transaksi (Dartey-Baah, 2015).

Setelah mengamati salah satu hotel di daerah Jakarta Utara, yaitu hotel Grand
Dafam Ancol Jakarta. Dapat dilihat dari data tingkat turnover karyawan yang didapat
selama satu tahun terakhir terjadi fluktuasi dalam tingkat turnover karyawan. Oleh
karena itu, masalah yang akan ditelusuri dalam penelitian ini adalah apakah gaya
kepemimpinan berpengaruh terhadap tingkat furnover karyawan di Hotel Grand Dafam

Ancol Jakarta.
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Tabel 1.1 Data jumlah karyawan 2019-2024

Tahun 2019 2020 2021 2022 2023 2024
Jumlah Karyawan awal tahun 64 17 46 54 55 48
Rata-rata Jumlah Karyawan 40,5 31,5 50 545 515
Tingkat Turnover 116%  -92% -16% 2% 14%

Sumber: Data yang diolah

Dari data di atas, dapat dilihat fluktuasi tingkat furnover karyawan dari tahun
2019 sampai bulan Mei 2024. Fluktuasi dapat dilihat pada tahun 2019 hingga 2021,
namun mulai stabil di tahun 2022 sampai 2024.

Selain data jumlah karyawan, pihak manajemen juga memberikan data jadwal
rapat mingguan rutin. rapat mingguan itu diadakan untuk koordinasi antara kepala
departemen dengan karyawan, dan antar departemen.

Terdapat perbedaan jenis rapat yang diadakan untuk memastikan operasi hotel
berlangsung secara optimal. Rapat yang diadakan setiap jam sembilan pagi yang
dipandu oleh General Manager bertujuan untuk koordinasi antara karyawan dan kepala
departemen. Ada juga rapat dan arahan singkat yang dilakukan tiga kali sehari setiap
pergantian shift yang dijadwalkan tiga kali sehari untuk pagian shift pagi, siang, dan
malam. Rapat mingguan setiap Senin yang dipandu oleh dewan direksi untuk
memberikan laporan tentang hotel secara umum. Rapat mingguan setiap hari Jum’at
yang dipandu oleh General Manager dan departemen purchasing untuk menindak

lanjut pembelian yang telah dianggarkan.
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Tabel 1.2 Tabel Jadwal Rapat Mingguan

HARI JUDUL MEETING PIC PESERTA TUJUAN

Setiap hari Morning Briefing GM Seluruh Manager

Koordinasi meeting antar
departemen sehari-harinya

Setiap hari Departemen briefing siang ~ Supervisor

. . . Perwakilan karyawan
Departemen briefing pagi Supervisor yang in-charge pagi
Update & informasi di hotel secara

Perwakilan karyawan umum dan departemen masing-

yang in-charge sore

masing
Departemen briefing Supervisor Selumh karyawan yang
malam in-charge malam
Owner, General Manager,
. Board of Directors Director of Sales & Update & informasi secara umum
Senin . Owner . . .
meeting Marketing, Financial dan pendapatan hotel
Controller
Selasa i i
Sales & Marketing GM Seluruh team Sales & Update dan 1nf0_rmz_1s1 grOllip, event
Meeting Marketing yang sedang terjadi dan akan
Jumat datang
. Tindak lanjut pembelian yang
Jumat Purchasing Meeting GM Purchasing Manager dan telah di anggarkan dan kendala

seluruh Manager lai
ainnya

Sumber: Manajer Sumber Daya Hotel GDAJ

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar survei dan
penelitian terdahulu lebih menekankan pada aspek kompensasi, stres kerja, dan budaya
organisasi mempengaruhi turnover karyawan. Dalam penelitian ini, peneliti mencoba
melakukan analisis dengan menggunakan gaya kepemimpinan sebagai variabel yang
mempengaruhi intensi furnover karyawan. Hasil yang diharapkan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui apakah kesesuaian gaya kepemimpinan tertentu memiliki
pengaruh terhadap intensi turnover karyawan. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk
mengadakan  penelitian  mengenai  “Pengaruh  Gaya  Kepemimpinan
Transformasional dan Transaksional Terhadap Intensi Turnover Karyawan di

Hotel Grand Dafam Ancol Jakarta”
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1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan sebelumnya, hal yang akan diteliti dalam penelitian ini
adalah :
1. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap intensi
turnover karyawan di Hotel Grand Dafam Ancol Jakarta?
2. Apakah gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap intensi
turnover karyawan di Hotel Grand Dafam Ancol Jakarta?
1.3 Tujuan Penelitian
Untuk menemukan bukti empiris dengan melalui cara :
1. Mengidentifikasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap
turnover karyawan di Hotel Grand Dafam Ancol Jakarta
2. Mengidentifikasi pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap intensi
turnover karyawan di Hotel Grand Dafam Ancol Jakarta
14 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat bagi pihak-pihak terkait
antara lain :
1.4.1 Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat praktis berupa
masukan bagi Hotel Grand Dafam Ancol Jakarta untuk menggunakan gaya
kepemimpinan sesuai dengan kondisi dan kebutuhan karyawan dalam upaya

melakukan retensi intensi turnover karyawan
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1.4.2 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi untuk penelitian
selanjutnya dengan konsep yang serupa, yaitu tentang gaya kepemimpinan

transformasional dan transaksional serta intensi turnover karyawan.
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