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ABSTRACT

This resrarch aims to anlyze the influence of aunthentic leadership on turnover intentions
which is mediated by job satisfaction among employees at banking services companies in South
Jakarta. This type of resrarch uses quantitative methods using hypothesis testing methods at two
branch offices in one of the banks in Indonesia,namely PT Bank Mandiri which is located in South
Jakarta. Testing in this resrarch uses hypothesis which makes temporary guesses and is expressed in
the form of a statement. The individualunits used in this research are individual employees of PT
Bank Mandiri. Data collection for this research was carried out cross sectionally because the data
was taken over a specified time period and distributed through a questionnaire. From the results of
the analysis of the authentic leadership hypothesis, job satisfaction, turnover intention, all
hypotheses are supported so that it can be concluded that the analysis of the positive influence of
authentic leadership on job satisfaction can be conclude that the leadership off pt Bank Mandiri has
an suthentic leadership style so that employees. Job targets given by the company.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh authentic leadership terhadap
yurnover intention yang di mediasi oleh job satisfaction pada karyawan di perusahaan jasa
perbankan di Jakarta Selatan. Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan
menggunakan metode hypothesis testing pada dua kantor cabang di salah satu perbankan di
Indonesia yaitu PT Bank Mandiri yang bertempatan di Jakarta Selatan. Pengujian pada penelitian
ini menggunakan hypothesis testing yang membuat dugaan sementara dan dinyatakan dalam
bentuk pernyataan. Unit individu yang digunakan di penelitian ini adalah individu dari karyawan
PT Bank Mandiri. Pengambilan data untuk penelitian ini dilakukan secara cross sectional karena
data yang diambil pada kurun waktu yang ditentukan dan disebarkan melalui kuesioner. Dari
hasil analisis pengaruh hipotesis authentic leadership, job satisfaction, turnover intention, semua
hipotesis didukung sehingga dapat ditarik kesimpulan analisis pengaruh positif antara authentic
leadership terhadap job satisfaction dapat disimpulkan bahwa pimpinan PT Bank Mandiri
mempunyai gaya kepemimpinan yang autentik agar karyawan tetap memiliki kepuasan kerja
terhadap target kerja yang diberikan oleh Perusahaan.

Kata kunci : Authentic Leadership, SDM, Turnover, Perbankan.
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PENDAHULUAN

Literatur manajemen sumber daya manusia (MSDM) dan manajemen bisnis
mencerminkan situasi di mana perusahaan di sektor bisnis menghadapi masalah
signifikan yaitu turnover intention (Moreira et al, 2020). Turnover intention merupakan
faktor penting bagi perusahaan. Tingginya tingkat turnover intention telah menjadi
masalah besar bagi perusahaan dan juga manajemen sumber daya manusia yang
mengakibatkan hilangnya karyawan berpengalaman dan menimbulkan biaya turnover
intention yang tinggi (Bhat et al., 2023). Untuk bertahan dalam persaingan bisnis yang
ketat, perusahaan perlu menekankan pengurangan biaya untuk meningkatkan rasio
input-output sebagai alat strategis utama hal ini dapat diantisipasi salah satu pada
turnover intention karyawan (Hobfoll, S.E., Halbesleben, ]J., Neveu, ]J.P. and Westman,
2018).

Meningkatkan kenyamanan kerja di lingkungan kantor dapat mengurangi niat
mereka untuk meninggalkan perusahaan (Nejati et al, 2021). Hal tersebut dapat
diperoleh melalui job satisfaction. Menentukan apakah karyawan puas dengan
pekerjaannya, apakah pekerjaan yang dilakukan sekarang tepat untuk para karyawan,
dan mengapa itu mejadi hal yang penting merupakan hal-hal yang harus dipertanyakan
dan dipertimbangkan oleh semua karyawan dalam berkerja dalam satu institusi (Opoku
Mensah & Koomson, 2021).

Selain itu, dukungan perusahaan yang dirasakan memiliki peran penting dalam
mempengaruhi kepuasan kerja dan turnover intention. Turnover intention karyawan
dalam perusahaan dipengaruhi oleh dukungan perusahaan yang karayawan rasakan
(Ramalho Luz et al, 2018). Dukungan perusahaan dapat terlihat dari cara
kepemimpinan seorang pemimpin dalam menjalankan suatu perusahaan (Kozminski et
al, 2022). Ketika karyawan merasa bahwa atasan mereka menghargai dan
memprioritaskan kesejahteraan, maka karyawan cenderung menunjukkan beberapa
hasil positif yang pada akhirnya menguntungkan perusahaan (Oliveira et al., 2023).

Authentic leadership diharapkan dapat memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk saran dan keprihatinan suara tentang ukuran kinerja mereka (Kurian
& Nafukho, 2022).

Authentic leadership telah menerima banyak kritik (Dominguez-Escrig et al.,
2023) dan telah diklasifikasikan sebagai mode di antara gaya kepemimpinan positif,
yang menjadi populer dalam beberapa tahun terakhir. Namun, mengingat hasilnya,
tampaknya perlu untuk berani mengambil risiko pada pemimpin yang peduli dengan
bawahan mereka, menunjukkan keterbatasan mereka atau tidak menyembunyikan
perasaan mereka, karena hal ini akan memfasilitasi komunikasi, berbagi ide,
pengambilan risiko atau konteks kerja yang lebih partisipatif, mendorong inovasi, dan
meningkatkan kinerja perusahaan.
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Menurut penelitian (Orpina et al, 2022) job satisfaction memiliki pengaruh
terhadap turnover intention dan menurut penelitian (Tshwane et al.,, 2023) authentic
leadership juga memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Untuk membuat
keputusan yang seimbang mengenai evaluasi kinerja, pemimpin yang menganut
authentic leadership diharapkan dapat memberikan kesempatan kepada karyawan
untuk saran dan keprihatinan suara tentang ukuran kinerjanya. Atasan sering
menghadapi masalah informasi karena karyawan memiliki banyak pengetahuan
danpengalaman kegiatan organisasi. Job satisfaction merupakan ukuran dari kepuasan
pekerja terhadap gaya kepemimpinan perusahaan. Job satisfaction dapat menjadi tolak
ukur dalam tingkat turnover intention karyawan. Kepemimpinan yang autentik dan
dapat membuat kenyamanan saat melakukan pekerjaan dapat menekan angka
karyawan yang mundur dari perusahaan. Terutama ketika pekerja memiliki tingkat
kepuasan yang lebih tinggi dari dukungan perusahaan yang dirasakan, dukungan
perusahaan yang dirasakan dapat dilihat sebagai moderator yang mungkin dari
hubungan antara kepuasan kerja dan intensi turnover (Orpina et al., 2022).

Alasan mengapa penelitian ini memilih salah satu perusahaan jasa yang
berdomisili di Jakarta selatan ini adalah karena Lembaga perbankan, yang bergerak di
bidang jasa keuangan, membutuhkan sumber daya manusia yang cukup besar. Di
Indonesia, ada banyak bank domestik yang didirikan, termasuk PT Bank Mandiri, bank
terbesar yang didirikan pada tahun 1998 dengan sekitar 140 cabang yang saat ini
beroperasi di seluruh Indonesia (Putri, 2022). Institusi ini saat ini mempekerjakan
sekitar 40.000 orang di Indonesia.

Menurut data PT Bank Mandiri pada tahun 2022, perusahaan ini
mempekerjakan sekitar 38.176 orang di seluruh Indonesia. Namun, pada tahun 2023,
jumlah karyawan di Bank Mandiri berkurang menjadi 37.840 orang, yang menyoroti
masalah turnover intention di dalam perusahaan.

Perbedaan dari jurnal sebelumnya adalah penelitian pertama dari (Orpina et al,,
2022), yaitu melakukan penelitian employee satisfaction berdasarkan job satisfaction
dan turnover intention yang dilakukan pada universitas malaysia. Kemudian penelitian
yang dilakukan oleh (Tshwane et al,, 2023) tentang investigasi turnover intention pada
organisasi finansial di Gauteng. Penelitian ini memilih responden dari PT Bank Mandiri
Cabang Jakarta Lapangan Ros dan Cabang Jakarta Pasar Rumput.

Berdasarkan latar belakang diatas dan aspek-aspek yang sudah diuraikan diatas,
maka judul dari penelitian ini adalah “Authentic Leadership sebagai Strategi Pengelolaan
Sumber Daya Manusia: Dampaknya pada Menurunkan Turnover Intention pada
karyawan perbankan”

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menggunakan
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metode hypothesis testing pada dua kantor cabang di salah satu perbankan di Indonesia
yaitu PT Bank Mandiri yang bertempatan di Jakarta Selatan. Pengujian pada penelitian
ini menggunakan hypothesis testing yang membuat dugaan sementara dan dinyatakan
dalam bentuk pernyataan. Unit individu yang digunakan di penelitian ini adalah
individu dari karyawan PT Bank Mandiri. Pengambilan data untuk penelitian ini
dilakukan secara cross sectional karena data yang diambil pada kurun waktu yang
ditentukan dan disebarkan melalui kuesioner.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Hipotesis 1
Esti '
Hipotesis Stmast Sig. | Keputusan
(B)
Authen.tlc L.eadershlp berpengaruh positif terhadap 0.823 0 Halditerima
Job Satisfaction

Sumber: Data kuesioner diolah dengan AMOS

Dari tabel diatas menunjukan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 dengan nilai
estimasi () sebesar 0.823. Nilai p-value memenuhi syarat karena nilai signifikansi lebih
kecil dari tingkat kesalahan (a=0,05), maka Hol ditolak dan Hal diterima, sehingga
dapat dituliskan bahwa memilki pengaruh positif dan signifikan antara authentic
leadership terhadap turnover intention. Hal tersebut menunjukan bahwa penerapan
authentic leadership pada PT Bank Mandiri berpengaruh terhadap turnover intention
yang dirasakan oleh karyawan PT Bank Mandiri.

Hasil Uji Hipotesis 2
Esti i
Hipotesis (;)1ma51 Sig. | Keputusan
Authentic Leadershi iliki hub tif
uthentic Leadership ‘mem11 i hubungan negatif | ., .. 0 Ha? diterima
dengan Turnover Intention.

Sumber: Data kuesioner diolah dengan AMOS

Dari tabel diatas menunjukan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 dengan nilai
estimasi () sebesar -0.453. Nilai p-value memenuhi syarat karena nilai signifikansi
lebih kecil dari tingkat kesalahan (a=0,05), maka Ho2 ditolak dan HaZ2Z diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara authentic
leadership terhadap turnover intention.

Hal tersebut menunjukan bahwa penerapan authentic leadership pada PT Bank
Mandiri berpengaruh terhadap turnover intention yang dirasakan oleh karyawan PT
Bank Mandiri.
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Hasil Uji Hipotesis 3

Estimasi

(B)

Hipotesis Sig. Keputusan

Job Satsifaction mempunyai pengaruh negatif

) -0.922 0.038 | Ha3 diterima
terhadap Turnover Intention

Sumber: Data kuesioner diolah dengan AMOS

Dari tabel diatas menunjukan nilai signifikansi sebesar 0.038 < 0.05 dengan nilai
estimasi () sebesar -0.922. Nilai p-value memenuhi syarat karena nilai signifikansi
lebih kecil dari tingkat kesalahan (a=0,05), maka Ho3 ditolak dan Ha3 diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh negatif antara Job Satsifaction
terhadap Turnover Intention.

Hal tersebut menunjukan bahwa penerapan job Satsifaction pada PT Bank
Mandiri berpengaruh terhadap turnover intention yang dirasakan oleh karyawan PT
Bank Mandiri.

Hasil Uji Hipotesis 4

Hipotesis Estimasi () | Sig. Keputusan

Authentic Leadership memiliki hubungan
negatif terhadap turnover intention yang 0,0015 |Ha+4 diterima
dimediasi oleh job satisfaction

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS versi 25

Dari tabel diatas menunjukan nilai signifikansi sebesar 0,0015 < 0,05. Nilai p-
value memenuhi syarat karena nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat kesalahan
(a=0,05), maka Ho4 ditolak dan Hal diterima,sehingga dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh negatif antara Authentic Leadership terhadap turnover intention yang
dimediasi oleh job satisfaction.

Hal tersebut menunjukan bahwa penerapan Authentic Leadership pada PT Bank
Mandiri berpengaruh terhadap turnover intention yang dirasakan oleh Karyawan PT
Bank Mandiri.

Pembahasan Penelitian
H1: Authentic Leadership berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction

Dari hasil uji hipotesis yang dilakukan di PT Bank Mandiri ditemukan bahwa
authentic leadership memiliki pengaruh positif terhadap job Satisfaction. Hal ini
menggambarkan bahwa karyawan PT Bank Mandiri beranggapan pemimpin
perusahaan mereka memiliki kepemimpinan yang otentik sehingga karyawan merasa
nyaman dan ingin berkarir panjang di perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh
(Tshwane et al, 2023) pada perusahaan finansial di Gauteng dengan responden
karyawan sektor privat, mengatakan bahwa bahwa authentic leadership menciptakan
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manfaat bagi pemberi kerja dan karyawan karena perannya dalam meningkatkan
kepuasaan karyawan. Dengan begitu authentic leadership dapat meningkatkan job
satisfaction perusahaan, karena manfaat yang dirasakan oleh karyawan membuat
karyawan merasa dihargai kinerjanya.
H2: Authentic leadership memiliki hubungan negatif dengan turnover intention

Dari hasil uji hipotesis yang dilakukan di PT Bank Mandiri ditemukan bahwa
authentic leadership memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini
menggambarkan bahwa karyawan PT Bank Mandiri beranggapan authentic leadership
yang diberikan oleh pimpinan perusahaan membuat karyawan mengurungkan niatnya
untuk berhenti bekerja dari Bank Mandiri.

Menurut (Orpina et al.,, 2022) yang memiliki sampel karyawan dari lima negara
Eropa yang berbeda (Yunani, Jerman, Italia, Spanyol, dan Denmark) mengemukakan
bahwa authentic leadership, sebagai praktik SDM dapat mengembangkan efek
pemenuhan psikologi karyawan, efek yang mendesak mereka untuk berkomitmen pada
perusahaan mereka. Maka dari itu, authentic leadership dapat mengurangi niat
karyawan yang ingin meninggalkan perusahaan.
H3: Job Satisfaction mempunyai pengaruh negatif pada turnover intention

Dari hasil uji hipotesis yang dilakukan di PT Bank Mandiri ditemukan bahwa job
satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini
menggambarkan bahwa PT Bank Mandiri memberikan kenyamanan dan keadilan di
lingkungan pekerjaan sehingga karyawan merasa betah dan ingin berkarir di PT Bank
Mandiri.

Menurut (Nurmalitasari & Andriyani, 2021) yang melakukan penelitian pada PT.
BPR Restu Artha Makmur di Kota Semarang, kepuasan kerja menunjukkan adanya suatu
kesesuain antara harapan dan kenyataan tentang pekerjaan sehingga menjadi pemicu
dalam mempertahankan karyawan. Maka dari itu, semakin baik kepuasan kerja yang
dirasakan karyawan berupa kepuasan dalam menjalankan pekerjaan, merasa nyaman
dan senang, serta puas dalam memenuhi tujuan bekerja sesuai dengan keinginan
semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk bertahan di perusahaan
H4: Authentic leadership yang di mediasi oleh job satisfaction mempunyai
pengaruh negatif terhadap turnover Intention

Dari hasil uji hipotesis yang dilakukan di PT Bank Mandiri ditemukan bahwa
authentic leadership yang di mediasi oleh job satisfaction mempunyai pengaruh negatif
terhadap turnover intention. Hal ini menggambarkan bahwa karyawan PT Bank Mandiri
beranggapan bahwa pimpinan perusahaan mereka mempunyai gaya kepemimpinan
yang autentik seperti kesadaran diri, integritas, transparansi, dan kejujuran dapat
mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan sehingga karyawan ingin
terus bekerja dan berkarir panjang di PT Bank Mandiri karena kepuasan kerja yang
diperoleh oleh karyawan.
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Authentic leadership dapat mempromosikan job satisfaction untuk menganalisis
data yang relevan secara objektif dan memahami setiap bias yang dapat mengganggu
kepuasan kinerja karyawan. Kaitan antara job satisfaction dan turnover intention adalah
perasaan nyaman, dihargai di tempat kerja dapat membuat karyawan ingin bekerja dan
berkarir panjang di perusahaan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari hasil analisis pengaruh hipotesis authentic leadership, job satisfaction,
turnover intention, semua hipotesis didukung sehingga dapat ditarik kesimpulan
analisis pengaruh positif antara authentic leadership terhadap job satisfaction dapat
disimpulkan bahwa pimpinan PT Bank Mandiri mempunyai gaya kepemimpinan yang
autentik agar karyawan tetap memiliki kepuasan kerja terhadap target kerja yang
diberikan oleh Perusahaan. Analisis pengaruh negatif antara authentic leadership
terhadap turnover intention dapat disimpulkan bahwa PT Bank Mandiri menerapkan
authentic leadership sehingga dapat mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. Analisis pengaruh negatif antara job satisfaction terhadap turnover
intention dapat disimpulkan bahwa PT Bank Mandiri memberikan job satisfaction
kepada karyawan agar keinginan karyawan meninggalkan perusahaan berkurang dan
tetap ingin bekerja dan berkarir lama di perusahaan ini. Analisis pengaruh negatif
antara authentic leadership terhadap turnover intention yang di mediasi job satisfaction
dapat disimpulkan bahwa PT Bank Mandiri memberikan authentic leadership sehingga
karyawan tetap dapat berkarir dan mengembangkan potensi yang ada pada dalam
dirinya.
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