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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja  serta dampaknya  terhadap intensi keluar karyawan di BPR Sumedang. Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan dan referensi bagi internal di BPR Sumedang medang dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja, dan menciptakan sistem kompensasi yang layak, sehingga mampu menekan dan menurunkan angka turnover karyawan di BPR Sumedang yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2022. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara umum kepemimpinan transformasional, kompensasi, kepuasan kerja, dan intensi keluar karyawan kurang baik dan tinggi. Hasil analisis verifikatif dapat diketahui bahwa kepemimpinan trasformasional dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap intensi keluar karyawan. Secara parsial kompensasi paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja di BPR Sumedang.
Kata Kunci :  
Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi, Kepuasan Kerja          Intensi Keluar Karyawan

ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of transformational leadership and compensation on job satisfaction and its impact on employee turnover intentions at BPR Sumedang. The results of this study can be used as input and reference for internal BPR Sumedang Medang in order to increase job satisfaction, and create an appropriate compensation system, so as to be able to suppress and reduce the employee turnover rate at BPR Sumedang which is quite high which in the end can also reduce the losses experienced company.

The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used was an interview using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, the sampling technique used simple random sampling. Field data collection will be carried out in 2022. The data analysis technique uses Path Analysis

The results of the descriptive analysis show that in general transformational leadership, compensation, job satisfaction, and employee intention to leave are not good and high. The results of the verification analysis show that transformational leadership and compensation have an effect on job satisfaction either partially or simultaneously and job satisfaction has an effect on employee turnover intentions. Partially, compensation has the most influence on job satisfaction at BPR Sumedang.

Keywords: Transformational Leadership, Compensation, Job Satisfaction, Employee Leaving Intentions

I. PENDAHULUAN
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).

BPR Sumedang memiliki peran yang cukup strategis dalam mendorong penghimpunan dana dan perputaran ekonomi serta bisnis masyarakat sesuai dengan target pasarnya. Sehingga, kinerja  dan  kesehatan  BPR 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, BPR 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.

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  BPR 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 BPR Sumedang.

2. Bagaimana kepuasan kerja di BPR Sumedang.

3. Bagaimana keinginan keluar karyawan di BPR Sumedang.

4. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan trasformasional terhadap kepuasan kerja karyawan di BPR Sumedang.

5. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di BPR Sumedang.

6. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan trasformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di BPR Sumedang baik secara simultan.

7. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar karyawan di BPR Sumedang.

1.3   Tujuan Penelitian

Tujuan dalam mengadakan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalis :

1. Kepemimpinan trasformasional, dan kompensasi di BPR Sumedang.

2. Kepuasan kerja karyawan di BPR Sumedang.

3. Keinginan keluar karyawan di BPR Sumedang.

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

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

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

7. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar karyawan di BPR 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 BPR Sumedang yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan.
II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS
Sumber daya manusia dalam perusahaan memiliki peranan dan fungsi yang sangat penting bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia di sini mencakup keseluruhan manusia yang ada dalam perusahaan yaitu mereka yang terlibat khususnya pada kegiatan pemasaran termasuk para karyawan.

Dalam menghadapi persaingan, perusahaan perlu senantiasa melakukan investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempertahankan karyawan yang berkualitas dan berkinerja baik. Namun dalam mempertahankan karyawan yang dimaksud, perusahaan sering dihadapkan pada perilaku karyawan yang dinilai dapat merugikan perusahaan.

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. 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.

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. 

Kepuasan kerja merupakan faktor penting bagi karyawan ketika bekerja di sebuah perusahaan, salah satu sasaran penting dalam rangka pengembangan manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja anggota organisasi yang bersangkutan yang lebih lanjut kedepannya diharapkan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Karyawan yang merasa tidak puas cenderung akan melakukan penarikan atau penghindaran diri dari situasi-situasi pekerjaan yang pada akhirnya akan menimbulkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Faktor lain yang dapat menekan keinginan berpindah karyawan adalah faktor kompensasi. Manajemen kompensasi yang layak dinilai dapat memberikan efek pada kesejahteraan karyawan. Kompensasi merupakan bentuk penghargaan atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya baik yang berbentuk finansial maupun barang dan jasa pelayanan agar karyawan merasa dihargai dalam bekerja. Kompensasi merupakan faktor signifikan dalam menekan keinginan keluar karyawan, jika terdapat kesenjangan antara jumlah kompensasi yang diharapkan dengan kenyataan yang diterima akan mendorong perilaku karyawan untuk berkeinginan meninggalkan pekerjaannya saat ini dan mencari perusahaan lain yang diharapkan lebih bisa memenuhi harapan akan kebutuhan kompensasi mereka.

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 dan kompensasi. 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.
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Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2. Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan. 

3. Kepemimpinan transformasional dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap keinginan keluar karyawan.
III. METODOLOGI PENELITIAN
Metodologi secara garis besar adalah suatu pendekatan teori dan aplikasi yang digunakan dalam melakukan sesuatu rancangan untuk dapat diterapkan pada suatu proses penelitian. Perancangan model dalam penelitian disesuaikan dengan masalah-masalah yang terjadi dilapangan melalui rumusan-rumusan yang telah ditetapkan, sehingga hasil yang diperoleh mempunyai ukuran atau kadar yang tepat sesuai harapan peneliti. Oleh karena itu metodologi penelitian yang diungkapkan dalam bab ini berkaitan dengan proses, prinsip dan prosedur penelitian yang dilakukan

Metode penelitian ini menggunakan survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis (Sugiyono, 2018:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif. Metode survey deskriptif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk memperoleh gambaran ciri-ciri variabel. Adapun sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan. 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN
Pengaruh Kepemimpinan Trasformasional dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Keinginan Keluar Karyawan
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:
 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Berdasarkan gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu kepemimpinan trasformasional (X1) dan kompensasi (X2) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y) baik secara parsial maupun simultan dan kepuasan kerja (Y) berpengaruh terhadap Keinginan Keluar Karyawan (Z)
1. Pengaruh kepemimpinan trasformasional terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 28.97%

2. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.27%

3. Pengaruh kepemimpinan trasformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 68.24%
4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar karyawan sebesar 76.04%.
V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahui “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja  serta Dampaknya  Terhadap Keinginan Keluar Karyawan di  BPR Sumedang medang”, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Kepemimpinan trasformasional, dan kompensasi di Bank Sumedang,yaitu sebagai berikut:

a. Kepemimpinan transformasional di BPR Sumedang yang terdiri dari dimensi visi, komunikasi inspiratif, kepemimpinan suportif, stimulasi intelektual, dan pengakuan personal diinterpretasikan dalam kriteria kurang baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi komunikasi inspiratif memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi stimulasi intelektual memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata – rata terendah berada pada item mengenai pimpinan  kurang memberikan semangat kepada setiap pegawai untuk mampu melakukan pekerjaan dengan baik dan menasehati pegawai dengan arif dan bijaksana, pimpinan jarang memberikan penghargaan kepada pegawai yang berprestasi dan pimpinan selalu mengajarkan solusi yang kreatif terhadap permasalahan yang dihadapi pegawai.

b. Kompensasi yang diterima karyawan di BPR Sumedang yang terdiri dari kompensasi finsial dan kompensasi non finansial diinterpretasikan dalam kriteria kurang memadai. Apabila dibandingkan antara dimensi non finansial maka dimensi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi finansial memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata – rata terendah berada pada item mengenai kompensasi  kurang pemberian komisi yang memadai dan Prosedur pengajuan klaim biaya pengobatan terlalu rumit dan berbelit-belit
2. Kepuasan kerja di BPR Sumedang edang yang terdiri dari dimensi pekerjaan, supervisi, imbalan, promosi dan rekan kerja  diinterpretasikan dalam kriteria kurang baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi pekerjaan memberikan gambaran yang paling tinggi sedangkan dimensi rekan kerja memberikan gambaran yang paling rendah.  Nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  kurang baiknya lingkungan dan kurang komunikasi dengan rekan kerja di  BPR Sumedang
Dan rata-rata nilai terendah pada item Kepuasan Kerja kurang baiknya Suasana kerja menyenangkan dan penuh Kekeluargaan dengan rekan kerja di BPR Sumedang.

3. Intensi keluar karyawan di BPR Sumedang yang terdiri dari dimensi  perilaku yang mencerminkan ketidakpuasan dalam bekerja, berpikir dan berencana untuk keluar dari perusahaan dan berusaha aktif mencari pekerjaan lain. Sebagian besar karyawan menyatakan memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan yang tercermin dari jawaban responden yang menyatakan setuju dan sangat setuju. Timbulnya pemikiran untuk keluar dari perusahaan lebih disebabkan karena banyak karyawan yang merasa tidak puas dengan pekerjaan dan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Kondisi tersebut diyakini mampu menyebabkan karyawan memutuskan untuk keluar dari perusahaan dan berkeinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain.

4. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 28.97%.

5. Besarnya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.27%.

6. Besarnya pengaruh secara bersama-sama (simultan) kepemimpinan transformasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 68.24%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 31.76%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban.

7. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi keluar karyawan di Bank Sumedang sebesar 76.04%.
5.2 Rekomendasi

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan penelitian maka diajukan beberapa rekomendasi sebagai berikut :

1. Atasan harus mampu memberikan motivasi, dukungan dan arahan sesuai dengan kebutuhan karyawan, berdasarkan masukan-masukan dari karyawan sehingga dapat tercipta kerjasama yang baik dalam mencapai keberhasilan perusahaan.

2. Pihak perusahaan perlu lebih memberikan kesempatan kepada karyawan khususnya departemen marketing untuk mengembangkan ketrampilan dan kemampuannya sehingga mampu mencapai target yang diinginkan perusahaan dan karyawan.

3. Meninjau lebih lanjut baik jumlah maupun kepuasan kerja dari sisi gaji mengenai sistem penggajian yang ada dan memperbaikinya menjadi lebih memadai dan lebih berkeadilan. Kompensasi yang diberikan harus sebanding dengan kontribusi atau pencapaian target yang telah diberikan karyawan dan memiliki nilai kompetitif disesuaikan dengan kondisi pasar. Pemberian kompensasi dengan tepat waktu sesuai dengan aturan yang sudah diberlakukan di perusahaan. Kepuasan kerja dari sisi supervisi, memberikan dukungan yang dilakukan oleh penyelia dalam bentuk bimbingan/bantuan teknik dilapangan maupun dukungan perilaku. Serta, Meningkatkan solidaritas dan kerja sama dengan rekan kerja dalam hal pekerjaan.

4. Meningkatkan kinerja pada karyawan dengan mengadakan sosialisasi lebih mendalam tentang profil perusahaan serta visi dan misi perusahaan, seperti melakukan pertemuan rutin yang melibatkan karyawan dalam setiap kegiatan organisasi, baik di dalam maupun di luar organisasi. memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi mencapai target selama satu tahun penuh seperti kenaikan jenjang karir dan kompensasi.

5. Dalam menurunkan angka turnover karyawan yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan, dapat dilakukan melalui penciptaan sistem kompensasi yang layak, seperti :

a. Nilai gaji disesuaikan dengan Upah Minimum Provinsi dan gaji yang dibayarkan juga harus menyesuaikan dengan kompetensi, keahlian dan pekerjaan (internally equitable) dan mempunyai nilai kompetitif di pasar (externally equitable).

b. Komisi yang diberikan harus sebanding dengan kontribusi atau pencapaian target yang telah diberikan karyawan dan memiliki nilai kompetitif disesuaikan dengan kondisi pasar.

6. Berdasarkan hasil penelitian pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi keluar karyawan  yang mengarah negatif maka pihak perusahaan diharapkan mempertahankan serta dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan untuk mengurangi angka intensi keluar karyawan dengan cara mengkaji kembali sistem gaji serta kesesuaian jumlah gaji dengan beban kerja, mengkaji kembali tunjangan kesehatan karyawan, sistem penggambilan hak cuti, serta meningkatkan pendidikan untuk pengembangan karir.
7. Untuk peneliti selanjutnya, perlu diteliti lebih jauh faktor-faktor selain kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan kepuasan kerja komitmen keorganisasian yang menyebabkan terjadinya intensi keluar karyawan, Hal ini dikarenakan ada faktor yang turut mempengaruhi tapi tidak diteliti dalam penelitian ini.
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