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1.1 Latar Belakang Penelitian
Dalam era globalisasi dewasa ini semua perusahaan berusaha untuk selalu mengikuti perkembangan yang terjadi, terutama dalam tingkat persaingan untuk jasa perbankan. Globalisasi yang terjadi di Indonesia telah menyebabkan terjadinya perubahan-perubahan yang begitu cepat di dalam bisnis perbankan, yang menuntut setiap organisasi untuk lebih mampu beradaptasi, mempunyai ketahanan, mampu melakukan perubahan arah dengan cepat, dan memusatkan perhatiannya kepada para nasabahnya. Dalam menghadapi globalisasi dan persaingan industri perbangkan, setiap perusahaan tentunya memerlukan dukungan sumberdaya manusia yang handal yang memiliki kompetensi dan integritas tinggi  agar mampu bersaing dalam kompetisi persaingan. 

Untuk memiliki sumber daya manusia tersebut,  perusahaan senantiasa melakukan investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempertahankan karyawan yang berkualitas dan berkinerja baik. Namun dalam mempertahankan karyawan yang dimaksud, perusahaan sering dihadapkan pada kenyataan perilaku karyawan yang dinilai dapat merugikan perusahaan. Salah satu bentuk perilaku karyawan yang dimaksud adalah keinginan berpindah (turnover intention) dapat diartikan sebagai keinginan individu/karyawan untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan ditempat lain  yang berujung pada keputusan untuk meninggalkan perusahaan.
Tingkat turnover karyawan yang tinggi telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan terutama industri perbankan. Bahkan manajer kepegawaian atau bagian Sumber Daya Manusia (SDM) pun bisa mengalami frustrasi ketika mengetahui bahwa proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring karyawan yang berkualitas dan berkinerja baik pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena karyawan yang baru direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan lain.
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 (2007:194) 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.
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. 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, 2005: 4) dan kompensasi (Feinstein, 2005: 2). 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 (2007) kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya
Self Employee Mass Market (SEMM) atau lebih dikenal dengan nama Danamon Simpan Pinjam (DSP) merupakan salah satu lini bisnis PT. Bank Danamon Indonesia, Tbk yang bergerak di segmen bisnis perbankan mikro yang sengaja didirikan untuk mendukung anjuran pemerintah tahun 2003 yang menganjurkan kepada semua bidang usaha termasuk industri perbankan di Indonesia untuk turut berperan aktif dalam membantu perkembangan dan pertumbuhan usaha mikro, kecil dan menengah (UMKM), dengan bertujuan untuk meningkatkan pertumbuhan perekonomian di semua lapisan masyarakat Indonesia. 

Danamon Simpan Pinjam (DSP) dibentuk sejak tanggal 8 Maret 2004 yang hingga kini memiliki 1.079 unit kantor cabang DSP diseluruh Indonesia. DSP ini hadir untuk melayani, membantu dan mengembangkan usaha berskala mikro dan kecil yang ada di seluruh Indonesia, maka dari itu semua produk, proses, layanan dan kantor cabang DSP dirancang dan dikembangkan secara khusus hanya untuk memenuhi kebutuhan para pengusaha mikro dan kecil yang ada di Indonesia agar dapat terus tumbuh dan berkembang. 

Penelitian ini dilakuakan di Bank Danamon dengan alasan bahwa Bank Danamon masuk katagori 10 besar bank di Indonesia yang memiliki karyawan terbanyak (peringkat ke-2) yaitu sebanyak 62.266 orang karyawan dan perinngkat pertama untuk katagori bank swasta nasional dengan karyawan terbanyak. Dari sisi kepemilikan asset juga Bank Danamon termasuk dalam katagori 10 bank dengan asset terbanyak, dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :

Tabel 1.1
Daftar 10 Bank Terbesar di Indonesia Menurut Jumlah Karyawan
	No
	Nama 
	Jumlah Karyawan

	1
	Bank BRI
	85.530

	2
	Bank Danamon
	62.266

	3
	Bank Mandiri
	27.907

	4
	Bank BNI
	23.639

	5
	Bank BCA
	19.962

	6
	Bank CIMB Niaga
	13.612

	7
	Bank BII
	8.369

	8
	Bank Permata
	6.290

	9
	Bank Panin
	5.329

	10
	Bank BTN
	5.135


              Sumber : www.infobanknews.com
Tabel 1.2

Daftar 10 Bank Terbesar di Indonesia Menurut Jumlah Asset

	No
	Nama 
	Jumlah Asset

	
	
	(Rp Triliun)

	1
	Bank Mandiri
	674

	2
	Bank BRI
	621

	3
	Bank BCA
	512

	4
	Bank Bni
	388

	5
	Bank CIMB Niaga
	224

	6
	Bank Permata
	176

	7
	Bank Panin
	156

	8
	Bank Danamon
	154

	9
	Bank BII
	137

	10
	Bank BTN
	135


               Sumber : www.infobanknews.com
Sedangkan memilih Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 sebagai obyek penelitian didasarkan bahwa cukup tingginya angka turnover karyawan setiap bulannya dibandingkan dengan cluster-cluster lainnya di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Regional Jawa Barat. Berikut merupakan perbandingan tabel Labour Turn Over karyawan  Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Regional Jawa Barat :
Tabel 1.3
Labour Turn Over Periode Juli sampai dengan Desember 2014

Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 1
	
	Juli
	Agustus
	September
	Oktober 
	November
	Desember

	Jumlah Awal
	150
	146
	146
	147
	147
	145

	Jumlah Masuk
	5
	6
	10
	9
	6
	5

	Jumlah Keluar
	9
	10
	13
	12
	11
	9

	Jumlah Akhir
	146
	142
	143
	144
	142
	141

	Turnover 
	2,7%
	2,8%
	2,1%
	2,1%
	3,5%
	2,8%


Sumber : 
Danamon Simpan Pinjam (DSP) Regional Jawa Barat
Tabel 1.4
Labour Turn Over Periode Juli sampai dengan Desember 2014

Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Purwakarta
	
	Juli
	Agustus
	September
	Oktober 
	November
	Desember

	Jumlah Awal
	150
	147
	150
	147
	145
	146

	Jumlah Masuk
	10
	13
	10
	13
	15
	16

	Jumlah Keluar
	13
	10
	13
	15
	14
	12

	Jumlah Akhir
	147
	150
	147
	145
	146
	150

	Turnover 
	2,02%
	-2,02%
	2,02%
	1,37%
	-0,69%
	-2,70%


Sumber : 
Danamon Simpan Pinjam (DSP) Regional Jawa Barat
Tabel 1.5
Labour Turn Over Periode Juli sampai dengan Desember 2014

Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Cirebon
	
	Juli
	Agustus
	September
	Oktober 
	November
	Desember

	Jumlah Awal
	145
	140
	142
	137
	141
	140

	Jumlah Masuk
	6
	11
	9
	14
	10
	11

	Jumlah Keluar
	11
	9
	14
	10
	11
	8

	Jumlah Akhir
	140
	142
	137
	141
	140
	143

	Turnover 
	3,51%
	-1,42%
	3,58%
	-2,88%
	0,71%
	-2,12%


Sumber : 
Data Labour Turn Over Bank Danamon Simpan Pinjam (DSP) Cluster Purwakarta
Tabel 1.4
Labour Turn Over Periode Juli sampai dengan Desember 2014
Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2
	
	Juli
	Agustus
	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 : 
Data Labour Turn Over Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat
Rumus perhitungan untuk mengetahui besarnya turnover yakni sebagai berikut :

[image: image1.emf]
Sumber : Hasibuan (2006:52)
Berdasarkan perhitungan LTO (Labour Turn Over), presentase tingkat Turnover Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 mengalami kenaikan. Apalagi jika melihat persentase Turnover pada bulan Desember mencapai 19,78%. Untuk lebih jelas melihat tingkat turnover karyawan di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Cluster Bandung 2, berikut dijelaskan pada Grafik 1.1 :
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Grafik 1.1

Grafik Labour Turn Over Periode Juli sampai dengan Desember 2014

Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2
Berdasarkan hasil wawancara dengan Bagian Sumber Daya Manusia  di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat 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 20 responden untuk mengetahui gambaran kepuasan kerja karyawan Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat dengan kuesioner sebagai berikut :
Tabel 1.5
Kuesioner Pra Penelitian Mengenai Kepuasan Kerja dan Kompensasi
	No
	Pernyataan
	Jawaban

	
	
	Sangat Puas
	Puas
	Kurang Puas
	Tidak Puas
	Sangat Tidak Puas

	1
	Tingkat kepuasan anda terhadap

tugas/pekerjaan yang anda lakukan saat ini
	1
(5%)
	5
(25%)
	6
(30%)
	8
(40%)
	-

	2
	Tingkat kepuasan anda terhadap

kompensasi (gaji dan insentif) yang anda terima dari perusahaan?
	-


	5

(25%)
	13

(65%)
	2

(10)
	-

	3
	Tingkat kepuasan anda terhadap cara pimpinan memberikan pengawasan dalam pekerjaan anda
	2
(10%)
	18
(90%)
	-
	-
	-

	4
	Tingkat kepuasan anda terhadap lingkungan kerja dan fasilitas kerja (peralatan kerja, kantin, tempat ibadah, tempat pertemuan) yang tersedia di perusahaan
	2
(10%)
	16
(80%)
	2
(10%)
	-
	-

	5
	Tingkat kepuasan anda terhadap jam kerja yang diberikan untuk menyelesaikan beban tugas yang diterima
	-
	3
(15%)
	12
(60%)
	5
(25%)
	-

	6
	Tingkat kepuasan anda bekerja sama dengan rekan kerja
	1
(5%)
	18
(90%)
	1
(5%)
	-
	-


Sumber: Diolah dari hasil angket pra penelitian (2015)
Berdasarkan Tabel 1.5 menunjukan bahwa sebagian karyawan menilai kurang puas terhadap pekerjaan yang dilakukan, kompensasi yang diterima serta jam kerja yang diberlakukan. 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 Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2  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 (2004:202) menyatakan bahwa kepuasan kerja pada dasarnya mencerminkan sejauh mana seorang individu menyukai pekerjaannya, sedangkan George dan Jones (2003: 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 (2007) 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.

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 (2004) 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.

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, 2003). 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.

Namun demikian ternyata pada kenyataannya untuk menekan angka turnover karyawan terkadang tidak cukup dengan mencapai kepuasan kerja karyawan. Hasil observasi peneliti terdapat beberapa karyawan yang pindah ke perusahaan lain mereka pindah bukan karena ketidakpuasan di tempat kerja sebelumnya tetapi karena beberapa alasan lain seperti pindah tempat kerja mengikuti tawaran pemimpin sebelumnya tapi bukan karena tidak puas dengan pemimpin yang sekarang, tawaran kompensasi yang lebih besar dibank lain tetapi bukan karena tidakpuas dengan kompensasi yang sekarang. Hal-hal tersebut menunjukan bahwa mencapai kepuasan saja tidak cukup tetapi harus ada komitmen karyawan agar karyawan tidak berkeinginan untuk pindah ke perusahaan lain. 
George dan Jones (2003:95) menjelaskan komitmen terhadap organisasi sebagai kumpulan perasaan dan keyakinan yang dimiliki oleh seseorang terhadap organisasi secara keseluruhan. Lambert et al (2001) mengemukakan bahwa komitmen terhadap organisasi mempresentasikan ikatan antara pekerja dan organisasi yang mempekerjakannya. Ada tiga komponen keorganisasian, yaitu komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen kontinyuitas (Mayer dan Allen, 2001). Komitmen afektif berkaitan erat dengan keterkaitan emosional pada organisasi. Komitmen kontinyuitas terjadi bila seseorang karyawan tetap bekerja di suatu perusahaan karena khawatir akan mengalami kerugian jika dirinya keluar. Komitmen normatif mengacu pada kewajiban moral yang dimiliki karyawan untuk tetap bekerja diperusahaan tersebut. Hal ini dapat terjadi karena karyawan mempersepsikan bahwa perusahaan memperlakukannya dengan baik, sehingga ia merasa memiliki hutang untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut.

Masalah lain yang ditemui di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 adalah berkaitan dengan kepemimpinan transformasional, berkaitan dengan fenomena di lapangan maka kepemimpinan transformasional di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 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 1.6
Penelitian Pendahuluan Mengenai Kepemimpinan Transformasional

	No
	Pernyataan
	Jawaban

	
	
	Sangat Setuju
	Setuju 
	Ragu-ragu
	Tidak Setuju
	Sangat Tidak Setuju

	1                     
	Pimpinan/atasan memiliki perhatian pada hal-hal yang kecil dan mau menerima ide-ide 
	10

(50%)
	5

(25%)
	3
(15%)
	1

(6%)
	1

(4%)

	2
	Pimpinan senantiasa memberikan semangat kepada setiap karyawan
	13

(65%)
	1

(5%)
	3

(15%)
	2

(10%)
	1

(5%)

	3
	Pimpinan /atasan memberikan kepercayaan dalam menyelesaikan tugas sesuai kewenangan yang diberikan
	12

(62%)
	4

(18%)
	3

(15%)
	1

(5%)
	-

	4
	Pimpinan /atasan  selalu membina, membimbing dan menasehati dengan arif dan bijaksana
	4

(20%)
	3

(13%)
	4

(22%)
	7

(35%)
	2

(10%)

	5
	Pimpinan/atasan menyediakan waktu untuk berkomunikasi dengan para bawahannya
	4

(20%)
	4

(20%)
	4

(20%)
	6

(30%)
	2

(10%)

	6
	Pimpinan melibatkan bawahan dalam membuat keputusan
	3

(15%)
	3

(15%)
	5

(24%)
	6

(31%)
	3

(15%)


Sumber: Diolah dari hasil angket pra penelitian (2015)
Hasil pra survei menggambarkan bahwa kepimpinan di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari 67% (22%+35%+10%) responden menyatakan pimpinan jarang membina, membimbing dan menasehati karyawan, 70% (24%+31%+15%) responden  menyatakan pimpinan/atasan jarang melibatkan bawahan dalam membuat keputusan, dan 60% (20%+30%+10%) responden menyatakan pimpinan di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat jarang menyediakan waktu untuk berkomunikasi dengan para bawahan.
Pimpinan di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 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,2006:452)

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 5 variabel yaitu Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi, Kepuasan kerja, Komitmen Organisasi, dan Keinginan Berpindah.

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 Berpindah yang dimoderasi Komitmen Organisasi Karyawan Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat”.

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, komitmen organisasi dan Keinginan Berpindah karyawan.
1.2.1. Identifikasi Masalah
Berdasarkan pada latar belakang penelitian di atas, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut :  
1. Presentase tingkat LTO (Labour Turn Over) Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat mengalami kenaikan.

2. Lingkungan kerja belum sesuai dengan harapan beberapa karyawan
3. Kompensasi berupa gaji dan insentif belum sesuai dengan harapan beberapa karyawan
4. Peraturan kerja hari sabtu  serta adanya penambahan jam kerja melebihi 8 jam kerja per hari dikeluhkan beberapa karyawan
5. Beban  kerja yang diberikan berlebihan dikeluhkan beberapa karyawan
6. Beberapa karyawan meninggalkan tempat kerja tanpa ijin.
7. Beberapa karyawan aktif melamar pekerjaan ditempat lain
8. Beberapa karyawan kurang saling mendukung dalam menyelesaikan pekerjaan
9. Pimpinan jarang membina, membimbing dan menasehati karyawan.

10. Pimpinan jarang menyediakan waktu secara pribadi untuk berkomunikasi dengan para bawahan.
1.2.2
Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut : 
1. Bagaimana kepemimpinan trasformasional, kompensasi, kepuasan karyawan, komitmen organisasi, dan keinginan berpindah karyawan di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat.
2. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan trasformasional dan kompensasi terhadap kepuasan karyawan Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat baik secara simultan maupun parsial.
3. Seberapa besar pengaruh kepuasan karyawan terhadap keinginan berpindah yang dimoderasi komitmen organisasi karyawan Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat.
1.3   Tujuan Penelitian
Tujuan dalam mengadakan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengetahui :

1. Kepemimpinan trasformasional, kompensasi, kepuasan karyawan, komitmen organisasi, dan keinginan berpindah karyawan di Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat Kepuasan kerja karyawan Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat.
2. Besarnya pengaruh kepemimpinan trasformasional dan kompensasi terhadap kepuasan karyawan Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat baik secara simultan maupun parsial.
3. Besar pengaruh kepuasan karyawan terhadap keinginan berpindah yang dimoderasi komitmen organisasi karyawan Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat.
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, komitmen organisasi dan keinginan berpindah karyawan dan diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran dalam melihat gambaran mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan  Keinginan Berpindah karyawan khususnya di bidang perbankan.

1.4.2.
Manfaat  Praktis

Diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan referensi bagi internal, besar pengaruh kepemimpinan trasformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan Danamon Simpan Pinjam (DSP) Solusi Modal Cluster Bandung 2 Regional Jawa Barat baik secara simultan maupun parsial dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasi karyawan dan menciptakan sistem kompensasi yang layak, dan kepemimpinan yang efektif sehingga mampu menekan dan menurunkan angka turnover karyawan DSP  yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan.
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