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1.1 Latar Belakang Penelitian
Keadaan perbankan nasional menjadi semakin kompetitif, semua Bank berlomba-lomba untuk meningkatkan asetnya agar dapat memenangkan persaingan. Terlebih lagi dengan adanya Globalisasi Ekonomi dan pesatnya perkembangan serta penyebaran teknologi informasi, telah mendorong percepatan kegiatan perdagangan barang dan jasa melewati batas-batas antar negara.  

Dalam situasi perbankan nasional yang belum pulih akibat krisis moneter yang berkepanjangan sejak pertengahan tahun 1997, telah berakibat langsung pada tatanan perekonomian, diantaranya mengakibatkan meningkatnya suku bunga perbankan. Hanya bank-bank yang mampu mengadaptasi berbagai gejolak perubahan yang akan tetap eksis. Dalam bisnis bank, nasabah menjadi salah satu faktor penentu keberadaan Bank. 

Menurut Undang – Undang Nomor 10 Tahun 1998 atas perubahan  Undang – Undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang perbankan menyatakan bank adalah badan usaha yang menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk – bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak.

Bank Indonesia sebagai otoritas perbankan nasional mempunyai tanggung jawab besar untuk memastikan pulihnya sistem perbankan nasional dalam rangka menjalankan kembali roda perekonomian. Dalam proses penataan kembali industri perbankan setelah krisis, Bank Indonesia telah menyusun peta perbankan nasional atau Arsitektur Perbankan Nasional (API). API yang di antaranya memuat persyaratan dan karakteristik utama industri perbankan tersebut akan menjadi blueprint industri perbankan Indonesia, terutama untuk pengembangan jangka panjang. Tujuan penting API adalah untuk memperkuat struktur perbankan nasional. Penguatan struktur perbankan ini dapat dicapai melalui konsolidasi. Dengan langkah kebijakan konsolidasi ini, diharapkan industri perbankan nasional hanya akan diisi oleh bank yang memiliki komitmen dan kemampuan yang tinggi untuk secara optimal berperan dalam proses pembangunan nasional. Di sisi lain, konsolidasi ini juga diharapkan mampu mengarahkan industri perbankan kepada kinerja yang lebih baik (Mayasari 2013), Bank Indonesia telah menyusun peta perbankan nasional atau Arsitektur Perbankan Nasional (API) untuk menjawab tantangan-tantangan yang sebelumnya disebutkan, berbagai program telah dilakukan, antara lain: 1. Program penguatan struktur perbankan nasional; 2. Program peningkatan kualitas pengaturan perbankan; 3. Program peningkatan fungsi pengawasan; 4. Program peningkatan kualitas manajemen dan operasional perbankan; 5. Program pengembangan infrastruktur perbankan; dan 6. Program peningkatan perlindungan nasabah (BI 2016).

Pengertian bank menurut UU No. 7 Tahun 1992 tentang Perbankan sebagaimana telah diubah dengan UU No. 10 Tahun 1998 : 1). Bank adalah badan usaha yang menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan, dan menyalurkannya  kepada masyarakat dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak. 2). Bank umum adalah bank yang melaksanakan kegiatan usaha secara konvensional dan atau berdasarkan prinsip syariah yang dalam kegiatannya memberikan jasa dalam lalu lintas pembayaran, dan 3). Bank Perkreditan Rakyat adalah bank yang melaksanakan kegiatan usaha secara konvensional atau berdasarkan prinsip syariah yang dalam kegiatannya tidak memberikan jasa dalam lalu lintas pembayaran.

PD. BPR Bank Sumedang memiliki peran yang cukup strategis dalam mendorong penghimpunan dana dan perputaran ekonomi serta bisnis masyarakat sesuai dengan target pasarnya. Sehingga, kinerja  dan  kesehatan  PD. BPR PD. BPR Bank Sumedang  sangat  penting  untuk menjaga kesehatan sektor  perbankan, yang berpengaruh pada  pertumbuhan   ekonomi di daerah.

Di sisi lain, penyelenggaraan fungsi pemerintahan oleh pemerintah daerah perlu didukung oleh sumber pendanaan yang memadai. Sumber-sumber bagi penerimaan daerah dalam pelaksanaan otonomi dan desentralisasi meliputi :  (a) Pendapatan Asli Daerah; (b) Dana Perimbangan; (c) Pinjaman Daerah dan (d) Lain-lain Penerimaan yang sah. Dan sumber PAD tersebut meliputi; (a) hasil pajak daerah; (b) hasil retribusi daerah; (c) hasil perusahaan milik daerah dan hasil kekayaan daerah lainnya yang dipisahkan dan (d) lain-lain PAD yang sah.
Bagi pemerintah daerah, PD. BPR PD. BPR Bank Sumedang merupakan salah satu sarana untuk meningkatkan PAD. Pemerintah Kabupaten Sumedang Berdasarkan SK Guernur Kepala Daerah Djawa Barat perihal Pembentukan Bank2 Produksi Desa dan Lumbung2 Produksi Desa Di Pedesaan – 1965 dan Ijin Usaha dari SK Menkeu nomor: masing-masing tentang Pemberian Ijin Usaha  Bank kepada Bank Karya Produksi Desa Kecamatan, Kabupaten Sumedang tahun 1973 membentuk PD. BPR. Peraturan Daerah nomor 6 tahun 2006 tentang PD. BPR Sumedang dan berdasarkan Keputusan Deputi Gubernur Bank Indonesia Nomor: 11/10/KEP-DpG/2009 tanggal 3 September 2009, kami bertransformasi dari 8 unit PD. BPR menjadi PD. BPR PD. BPR Bank Sumedang
Pada saat ini perkembangan dari tahun ke tahun jumlah angkatan kerja di Indonesia semakin meningkat namun disisi lain lapangan kerja sangat terbatas, hal ini membuat perusahaan memiliki posisi tawar yang lebih tinggi. Inilah salah satu bentuk ancaman bagi pengembangan sumber daya manusia di Indonesia, karena dengan memiliki posisi tawar yang tinggi, maka perusahaan sering terfokus pada bisnis semata, dimana perusahaan kurang menghargai sumber daya manusianya sebagai asset perusahaan, perusahaan lupa bahwa sumber daya manusia adalah investasi dan investasi itu sendiri yang perlu dipelihara agar tetap dapat berproduksi dengan baik.
Salah satu bentuk perilaku karyawan yang dimaksud adalah keinginan berpindah (turnover intention) yang berujung pada keputusan untuk meninggalkan pekerjaannya. Sebagian besar pergantian karyawan membawa pengaruh yang kurang baik terhadap organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang.
Bagi perusahaan, keluarnya karyawan merupakan suatu kerugian baik dari segi biaya, waktu maupun tenaga atau usaha yang telah dikeluarkan. Biaya rekrutmen dan seleksi yang tidak sedikit serta biaya pelatihan dan pengembangan yang telah dikeluarkan untuk meningkatkan pengetahuan dan kompetensi karyawan merupakan kerugian yang jelas terlihat ketika suatu perusahaan harus kehilangan karyawannya.

Aamodt (2010:194) mengatakan bahwa tingkat turnover karyawan berubah-ubah dari tahun ke tahun, namun diperkirakan 1,4% dari karyawan setiap bulan meninggalkan tempat kerja atau, 16,8% per tahun. Diperkirakan biaya kehilangan seorang karyawan diperkirakan 1,5 kali gaji karyawan, yang mencakup biaya periklanan, upah, bonus, biaya perekrutan tenaga, gaji dan keuntungan yang berkaitan dengan waktu kerja yang hilang untuk mengolah lamaran dan wawancara calon, biaya relokasi dengan kepergian karyawan serta turunnya produktivitas yang berkaitan dengan karyawan baru yang dilatih, dan juga biaya yang mencakup waktu lembur karyawan yang meliputi tugas-tugas dari posisi yang kosong dan biaya pelatihan ketika tenaga pengganti disewa.

Tingginya tingkat turnover dapat diprediksi dari seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki anggota suatu organisasi atau perusahaan. Turnover intention atau keinginan berpindah dapat diartikan sebagai keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Saat ini tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan asuransi. Bahkan manajer kepegawaian atau bagian Sumber Daya Manusia (SDM) pun bisa mengalami frustrasi ketika mengetahui bahwa proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring karyawan telemarketing yang berkualitas dan berkinerja baik pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena karyawan yang baru direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan asuransi lain. Proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention) menjadi suatu hal yang penting untuk dipertimbangkan dan menjadi sesuatu yang efektif untuk menurunkan angka turnover yang sebenarnya.
Penelitian ini memilih perusahaan PD. BPR Bank Sumedang sebagai obyek penelitian didasarkan oleh karena cukup tingginya angka keluar karyawan setiap bulannya. Berikut merupakan tabel Labour Turn Over karyawan  PD. BPR Bank Sumedang:
Tabel 1.1
Labour Turnover Periode Juli sampai dengan 
Desember 2017 PD. BPR Bank Sumedang
	
	Juli
	Agust
	September
	Oktober 
	November
	Desember

	Jumlah Awal
	150
	150
	150
	150
	150
	150

	Jumlah Masuk
	5
	9
	10
	11
	5
	11

	Jumlah Keluar
	17
	13
	12
	20
	28
	38

	Jumlah Akhir
	138
	146
	148
	141
	127
	123

	Turnover 
	8,33%
	2,70%
	1,34%
	6,18%
	16,61%
	19,78%


Sumber : 
PD. BPR Bank Sumedang, 2017

Untuk lebih jelas melihat tingkat turnover karyawan di PD. BPR Bank Sumedang, berikut dijelaskan pada Grafik 1.1:
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Grafik 1.1

Grafik Labour Turn Over Periode Juli sampai dengan 
Desember 2017 PD. BPR Bank Sumedang
Berdasarkan data labour turnover periode Juli sampai dengan Desember 2017 di PD. BPR Bank Sumedang dapat diketahui bahwa perputaran karyawan (labour turnover) adalah perbandingan antara masuk dan berhentinya karyawan dari suatu perusahaan dari bulan Oktober 2017 mengalami kenaikan dimana persentase labour turnover pada bulan Desember mencapai 19,78%.

Untuk menggali informasi lebih lanjut mengenai penyebab tingginya angka keluar karyawan di PD. BPR Bank Sumedang, maka peneliti mencoba melakukan wawancara dengan karyawan yang sudah keluar dari perusahaan, dari hasil wawancara diketahui bahwa banyak karyawan yang tidak puas dalam pelaksanaan pekerjaan dimana mereka kurang puas dengan beban kerja yang cukup tinggi seperti target penjualan yang tidak disertai insentif dan komisi yang kurang memadai serta pemberian kompensasi yang diterima setiap bulannya hanya sesuai dengan Upah Minimum Regional (UMR) beda dengan Bank-Bank lain Upah lebih besar dari Upah Minimum Regional (UMR), dengan adanya masalah ini dapat menghambat kerja karyawan. Masalah ketidakpuasan lainnya yaitu kurangnya bimbingan atasan (supervisi), komunikasi antara atasan dan bawahan terputus karena kesibukan pekerjaan masing-masing. Maka dari itu, PD. BPR Bank Sumedang harus memperhatikan masalah kepuasan kerja, jika tidak terpenuhi kepuasan kerja dapat menimbulkan niat untuk keluar bagi karyawan (turnover intention), yang pada akhirnya dapat menimbulkan turnover yang sebenarnya.

Berbagai penelitian dan literatur menunjukkan bahwa keinginan berpindah seseorang tidak bisa dipisahkan dengan dua faktor atau variabel yang potensial berhubungan atau mempengaruhi peristiwa tersebut, yaitu: kepuasan kerja (Slattery & Selvarajan, 2011: 4) dan kompensasi (Feinstein, 2010). Karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya. Demikian pula karyawan yang tidak memperoleh kompensasi kerja secara memadai bisa meninggalkan perusahaan, terutama apabila perusahaan-perusahaan lain menjanjikan kompensasi yang lebih besar.
Salah satu langkah antisipasi dalam menekan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan adalah bagaimana mencari cara yang terbaik untuk mencapai kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam usaha peningkatan kualitas sumber daya manusia suatu perusahaan. Memang tidak mudah memuaskan karyawan karena kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda dalam dirinya. Hal ini sesuai dengan pengertian kepuasan kerja itu sendiri, dimana menurut Robbins (2014) kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya.
Berdasarkan hasil wawancara dengan Bagian Sumber Daya Manusia  di PD. BPR Bank Sumedang menyebutkan bahwa kepuasan kerja karyawan belum optimal hal ini terlihat dari banyaknya keluhan-keluhan yang terlontar dari para karyawan. Karyawan masih merasakan bosan dan jenuh akan pekerjaan yang dilakukan akibatnya sering terlihat beberapa karyawan yang berleha-leha pada saat jam kerja dan hal ini berakibat pada target pekerjaan yang tidak selesai tepat pada waktunya.
Selain itu untuk memperjelas masalah kepuasan kerja, penulis menyebarkan kuesioner pra penelitian pada 25 responden untuk mengetahui gambaran kepuasan kerja karyawan PD. BPR Bank Sumedang dengan kuesioner sebagai berikut :
Tabel 1.2
Kuesioner Pra Penelitian Mengenai Kepuasan Kerja 
	No
	Dimensi 
	Jawaban

	
	
	Sangat Puas
	Puas
	Kurang Puas
	Tidak Puas
	Sangat Tidak Puas

	1
	Pekerjaan 
	12%
	20%
	28%
	40%
	0

	2
	Supervisi
	16%
	58%
	18%
	8%
	0

	3
	Imbalan 
	14%
	20%
	56%
	10%
	0

	4
	Promosi 
	18%
	62%
	10%
	10%
	0

	5
	Rekan kerja
	14%
	10%
	48%
	28%
	0

	Rata – Rata  
	48.80%
	51.20%


       Sumber: Diolah dari hasil angket pra penelitian (2018)
Berdasarkan Tabel 1.2 menunjukan bahwa sebagian karyawan menilai kurang puas terhadap pekerjaan yang dilakukan, imbalan yang diterima serta kerjasama dengan rekan kerja. Disamping itu penulis pun melakukan wawancara dengan beberapa karyawan terkait dengan hasil kuesioner pra penelitian yang penulis sebarkan. Dapat disimpulkan bahwa rendahnya kepuasan kerja karyawan PD. BPR Bank Sumedang disebabkan oleh beberapa faktor diantaranya : sifat pekerjaan yang monoton, beban kerja yang berlebihan mengakibatkan jam kerja karyawan menjadi berlebihan, bahkan terkadang pihak perusahaan sering meminta para karyawan untuk tetap bekerja pada saat hari libur kerja yang menyebabkan karyawan meresa kelelahan dalam bekerja dan tidak mempunyai waktu untuk beristirahat dan kompensasi yang diterima.

Kreitner dan Kinichi (2014:202) menyatakan bahwa kepuasan kerja pada dasarnya mencerminkan sejauh mana seorang individu menyukai pekerjaannya, sedangkan George dan Jones (2008:95) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan kumpulan perasaan dan keyakinan yang dimiliki seseorang mengenai pekerjaannya saat ini. Tingkat kepuasan kerja berkisar dari sangat puas hingga sangat tidak puas. Selain memiliki sikap terhadap pekerjaannya secara keseluruhan, seorang karyawan juga memiliki sikap terhadap berbagai aspek pekerjaannya, seperti jenis pekerjaan yang dilakukan, rekan kerja, penyelia, maupun bawahannya, serta gaji yang diterima.

Adanya ketidakpuasan dari karyawan dalam bekerja akan membawa akibat-akibat yang kurang menguntungkan baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri. Wexley dan Yulk dalam Novliadi (2011) mengemukakan bahwa ketidakpuasan akan memunculkan dua macam perilaku yaitu penarikan diri atau perilaku agresif (misalnya sabotase, kesalahan yang disengaja, perselisihan antar karyawan dan atasan, ketidakhadiran, pemogokan dan tindakan-tindakan negatif lainnya) sehingga dapat menyebabkan menurunnya tingkat produktivitas dan berujung pada keputusan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap produktivitas perusahaan baik secara langsung maupun tidak langsung. Ketidakpuasan kerja telah sering diidentifikasikan sebagai salah satu alasan penting yang dapat menyebabkan individu meninggalkan pekerjaannya (Hullin et al., dalam Mueller (2010). Dari sisi pekerja, ketidakpuasan kerja dapat menyebabkan menurunnya motivasi, menurunnya moril kerja, dan menurunnya kinerja baik secara kualitatif maupun kuantitatif. Tenaga kerja yang puas dengan pekerjannya akan merasa senang dengan pekerjaannya tersebut dan akan memiliki kecenderungan untuk bekerja pada perusahaan yang sama.

Selain mencapai kepuasan kerja, langkah antisipasi lain yang dapat menekan keinginan berpindah karyawan adalah faktor kompensasi. Manajemen kompensasi yang layak dinilai dapat memberikan efek pada kesejahteraan karyawan. Menurut Rivai dan Sagala (2014) kompensasi mengandung arti tidak sekedar hanya dalam bentuk finansial saja. Bentuk finansial langsung berupa upah,gaji, komisi, dan bonus. Sementara yang tidak langsung berupa asuransi, bantuan sosial, uang cuti, uang pensiun, pelatihan, dan sebagainya. Selain itu bentuk bukan finansial berupa unsur-unsur jenis pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. Bentuk unsur pekerjaan meliputi tanggung jawab, perhatian dan penghargaan dari pimpinan, sementara bentuk lingkungan pekerjaan berupa kenyamanan kondisi kerja, distribusi pembagian kerja, dan kebijakan perusahaan.

Tabel 1.3
Pra Survei Mengenai Kompensasi

	No
	0Dimensi 
	Jawaban 

	
	
	Sangat Sesuai
	Sesuai
	Kurang Sesuai
	Tidak Sesuai
	Sangat Tidak Sesuai

	1                     
	Kompensasi finansial
	30%
	20%
	25%
	25%
	0

	2
	Kompensasi non finansial
	30%
	15%
	40%
	15%
	0

	Rata – Rata 
	47.50%
	52.50%


Sumber: Diolah dari hasil angket pra penelitian (2018)
Hasil pra survei menggambarkan bahwa kompensasi yang diterima pegawai PD. BPR Bank Sumedang khusunya kompensasi finansial belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat pegawai menilai sistem insentif yang diterapkan belum sepenuhnya memunuhi rasa keadilan, dan pegawai menilai tunjangan kesehatan yang diberikan belum sepenuhnya mencukupi, dan uang lembur yang diberikan belum sesuai dengan jam kerja lembur pegawai.

Masalah lain yang ditemui di PD. BPR Bank Sumedang adalah berkaitan dengan kepemimpinan transformasional, berkaitan dengan fenomena di lapangan maka kepemimpinan transformasional di PD. BPR Bank Sumedang belumlah efektif, dimana pimpinan hanya melibatkan para karyawan dalam hal-hal yang bersifat prosedural saja akan tetapi hal-hal yang bersifat teknik sama sekali tidak melibatkan bawahan sehingga seringkali keputusan yang diambil oleh pimpinan tidak tepat pada sasarannya. Idealnya seorang pimpinan, dalam kondisi apapun harus melibatkan karyawan dalam mengambil keputusan yang berkaitan dengan masalah yang terjadi pada perusahaan.

Berikut ini merupakan hasil dari penelitian pendahuluan mengenai kepemimpinan transformasional yang didapatkan oleh peneliti :
Tabel 1.4
Penelitian Pendahuluan Mengenai Kepemimpinan Transformasional

	No
	Dimensi 
	Jawaban 

	
	
	Sangat Sesuai
	Sesuai
	Kurang Sesuai
	Tidak Sesuai
	Sangat Tidak Sesuai

	1                     
	Visi
	20%
	15%
	50%
	15%
	0

	2
	Komunikasi Inspiratif
	25%
	25%
	45%
	5%
	0

	3
	Kepemimpinan Suportif
	15%
	35%
	30%
	20%
	0

	4
	Stimulasi Intelektual
	10%
	35%
	50%
	5%
	0

	5
	Pengakuan Personal
	20%
	20%
	35%
	25%
	0

	Rata – Rata 
	44%
	56%


Sumber: Diolah dari hasil angket pra penelitian (2018)
Hasil pra survei menggambarkan bahwa kepimpinan di PD. BPR Bank Sumedang belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari pimpinan jarang membina, membimbing dan menasehati karyawan, pimpinan/atasan jarang melibatkan bawahan dalam membuat keputusan, dan pimpinan di PD. BPR Bank Sumedang jarang menyediakan waktu untuk berkomunikasi dengan para bawahan.
Pimpinan di PD. BPR Bank Sumedang seringkali tidak tegas terhadap para karyawan sehingga membuat karyawan seringkali terlambat masuk kerja, seringkali tidak masuk kerja tanpa alasan yang jelas. Hal ini mengakibatkan hubungan antara sesama karyawan menjadi tidak nyaman, ini semua berdampak pada tugas-tugas pokok karyarwan yang tidak dikerjakan secara maksimal karena tidak ada monitoring dan evaluasi dari pimpinan.
Kepemimpinan sebagai suatu proses pengarahan dan usaha mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas para anggota kelompok. Kepemimpinan  mempunyai fungsi utama yaitu mengembangkan sistem motivasi yang efektif agar para karyawan mau bekerja sesuai yang diperintahkan oleh pemimpinannya. Dengan perkataan lain seorang pemimpin yang dibutuhkan adalah pemimpin berkharisma yang mampu melakukan suatu stimulasi atau rangsangan terhadap pengikut atau bawahan sehingga dapat memberikan kontribusi positif bagi tujuan-tujuan organisasi, disamping memuaskan kebutuhan-kebutuhan pribadinya. Model kepemimpinan seperti ini dinamakan model kepemimpinan transformasional (Robbins,2010:452)

Kepemimpinan transformasional muncul karena dinilai mampu menciptakan perubahan mendasar seperti perubahan tingkah laku, nilai-nilai serta motivasi dan kebutuhan karyawan seiring dengan berjalannya waktu. Melalui kepemimpinan transformasional akan dibangun interkasi antara pimpinan dan karyawannya menjadi seseorang yang memiliki kemampuan dan motivasi tinggi serta senantiasa berupaya mencapai prestasi dan kinerja yang bermutu.

Jika dikelola dengan baik, kepemimpinan transformasional dan kompensasi membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, dan menjaga karyawan dengan optimal. Sebaliknya tanpa kompensasi yang cukup, karyawan yang ada tidak saja mengekspresikan diri mereka dalam bentuk protes keras dan mogok kerja, tetapi juga sangat mungkin meninggalkan perusahaan. Terkait dengan penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, maka peneliti tertarik untuk mengetahui lebih jauh hubungan antara 3 variabel yaitu kepuasan kerja, kompensasi dan keinginan untuk keluar.

Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, peneliti meyakini bahwa perlu dilakukan kajian lebih lanjut tentang “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja  serta Dampaknya  Terhadap keinginan Keluar Karyawan di PD. BPR PD. BPR Bank Sumedang”.
1.2. Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap kepemimpinan transformasional, kompensasi, kepuasan kerja, dan keinginan keluar karyawan.
1.2.1 Identifikasi Masalah

Setelah diuraikan fenomena pada latar belakang penelitian, maka atas dasar pemikiran deduktif, disusunlah identifikasi masalah yang merupakan intisari dari latar belakang penelitian.
1. Pimpinan kurang membina, membimbing dan menasehati karyawan.

2. Pimpinan kurang menyediakan waktu untuk berkomunikasi dengan para bawahan.
3. Hasil pra survei kepemimpinan dimensi stimulasi intelektual, komunikasi inspiratif dan visi masih rendah.
4. Kurangnya  kompensasi yang diberikan oleh perusahaan khususnya dalam bentuk gaji dan komisi.
5. Hasil pra survei kompensasi dimensi kompensasi non finansial masih belum memadai.

6. Hasil pra survei kepuasan kerja dimensi supervisi dan rekan kerja masih rendah.

7. Gaji yang diberikan belum sesuai dengan Upah Minimum Regional (UMR) Daerah.
8. Sifat  pekerjaan yang monoton.

9. Beban  kerja yang berlebihan.

10. Uang lembur yang diberikan belum sesuai dengan jam kerja lembur.
11. Presentase tingkat LTO (Labour Turn Over) karyawan mengalami kenaikan.

12. Adanya  peraturan kerja hari sabtu  serta adanya penambahan jam kerja melebihi 8 jam kerja per hari.
13. Budaya kerja karyawan yang relatif masih rendah.
1.2.2
Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut : 
1. Bagaimana kepemimpinan trasformasional, dan kompensasi di PD. BPR Bank Sumedang.
2. Bagaimana kepuasan kerja di PD. BPR Bank Sumedang.
3. Bagaimana keinginan keluar karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.
4. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan trasformasional terhadap kepuasan kerja karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.
5. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.
6. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan trasformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di PD. BPR Bank Sumedang baik secara simultan.
7. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.
1.3   Tujuan Penelitian
Tujuan dalam mengadakan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalis :

1. Kepemimpinan trasformasional, dan kompensasi di PD. BPR Bank Sumedang.

2. Kepuasan kerja karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.

3. Keinginan keluar karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.

4. Besarnya pengaruh kepemimpinan trasformasional terhadap kepuasan kerja karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.

5. Besarnya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.

6. Besarnya pengaruh kepemimpinan trasformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di PD. BPR Bank Sumedang baik secara simultan.

7. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar karyawan di PD. BPR Bank Sumedang.

1.4.
Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis

Penelitian  ini dimaksudkan untuk memperkaya penelitian yang penah dilakukan sebelumnya tentang keterkaitan antara variabel-variabel kepemimpinan transformasional, kompensasi, kepuasan kerja, dan keinginan keluar karyawan dan diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran dalam melihat gambaran mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja, dan  keinginan keluar karyawan khususnya di bidang perbankan.

1.4.2.
Manfaat  Praktis

Diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan referensi bagi internal di PD. BPR Bank Sumedang dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja, dan menciptakan sistem kompensasi yang layak, sehingga mampu menekan dan menurunkan angka turnover karyawan di PD. BPR Bank Sumedang  yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan.
Keterangan 
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