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This research aims to determine the mediating role of affective commitment to 
transformational leadership, job performance and turnover intention in outsourced 
employees. The theoretically expected contribution and company management can 
determine the right steps to take policies regarding outsourcing employees in 
improving job performance and overcoming turnover intention. Respondents in this 
study were 200 outsourced employees representing all outsourced employees working 
in the Industrial Estate of Tangerang Regency, Banten, Indonesia. Data collection in this 
study was carried out through a survey method by distributing online questionnaires. 
The selected sample was determined through purposive sampling method, with the 
type of quantitative research using the Structural Equation Model (SEM). The findings 
in this study are the positive influence of transformational leadership on affective 
commitment and the absence of a direct influence between transformational 
leadership on turnover intention and job performance. In addition, this study explains 
that affective commitment affects turnover intention and job performance. So that the 
affective commitment variable is able to mediate between transformational leadership 
and turnover intention as well as transformational leadership and job performance. 
The managerial implication of this research is that if the company wants to increase 
affective commitment, then the company needs to apply a transformational leadership 
style and if the company wants to reduce turnover intention and increase job 
performance from employees, company managers must increase the affective 
commitment of subordinates.  
 

Artikel Info Abstrak 
Sejarah Artikel 
Diterima: 2023-09-17 
Direvisi: 2023-10-23 
Dipublikasi: 2023-11-01 

 
 

Kata kunci: 
Kepemimpinan 
Transformasional; 
Komitmen Afektif; 
Job Performance; 
Turnover Intention. 

Riset ini bertujuan untuk mengetahui peran mediasi affective commitment terhadap 
transformational leadership, job performance dan turnover intention pada karyawan 
outsourcing. Kontribusi yang diharapkan secara teoritis dan manajemen perusahaan 
bisa menentukan langkah yang tepat untuk mengambil kebijakan mengenai karyawan 
outsourcing dalam meningkatkan job performance dan mengatasi turnover intention. 
Responden pada penelitian ini sebanyak 200 orang karyawan outsourcing mewakili 
seluruh karyawan outsourcing yang bekerja di Kawasan Industri Kabupaten 
Tangerang, Banten, Indonesia. Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan melalui 
metode survey dengan menyebarkan kuesioner secara online. Sampel yang dipilih 
ditentukan melalui metode purposive sampling, dengan jenis penelitian kuantitatif 
menggunakan Structural Equation Model (SEM). Temuan dalam penelitian ini adalah 
adanya pengaruh positif dari transformational leadership terhadap affective 
commitment dan tidak adanya pengaruh langsung antara transformational leadership 
terhadap turnover intention dan job performance. Selain itu penelitian ini menjelaskan 
bahwa affective commitment mempengaruhi turnover intention dan job performance. 
Sehingga variabel affective commitment mampu memediasi antara transformational 
leadership dan turnover intention begitu juga transformational leadership dan job 
performance. Implikasi manajerial pada riset ini yaitu jika perusahaan ingin 
meningkatkan affective commitment, maka perusahaan perlu menerapkan gaya 
kepemimpinan transformational dan jika perusahaan ingin mengurangi turnover 
intention dan menambah job performance dari pekerja, maka manajer perusahaan 
harus meningkatkan affective commitment dari bawahan. 
 

I. PENDAHULUAN 
Transformational leadership telah menjadi 

penting dalam pembahasan mengenai 
kepemimpinan (Ribeiro et al., 2018). Pentingnya 
transformational leadership juga berkaitan 

dengan affective commitment dan turnover 
intention (Shahsavan & Safari, 2017). Tranforma-
tional leadership dan affective commitment 
menjadi penting karena berkaitan dengan cepat-
nya perubahan yang sedang terjadi (Chaudhry & 
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Joshi, 2017). Padahal pada saat ini teknologi 
berkembang cepat dan banyak yang bersifat 
mengubah keadaan industri dengan cepat (Heeks 
& Stanforth, 2015). Selain itu tranformational 
leadership dan juga affective commitment 
mempengaruhi job performance  dan  turnover 
intention (Buil et al., 2019; Chaudhry & Joshi, 
2017, 2018; Masa’deh et al., 2016; Qureshi et al., 
2019a; Rafiei et al., 2014; Ribeiro et al., 2018; 
Shahsavan & Safari, 2017; Swalhi et al., 2016). 

Berkaitan dengan kepemimpinan, perusahaan 
sebaiknya mengadopsi transformational leader-
ship, karena transformational leadership akan 
membangun loyalitas, respek, partisipasi dan 
keterlibatan karyawan yang akhirnya akan 
meningkatkan komitmen mereka dan mening-
katkan kinerja (Ribeiro et al., 2018). Selain itu 
transformational leadership akan meningkatkan 
affective commitment dan pada akhirnya akan 
mengurangi turnover intention (Gyensare et al., 
2016). Lebih lanjut transformational leadership 
juga berkaitan dengan efektivitas kepemimpinan 
dan kinerja (Soane et al., 2015). 

Beberapa penelitian diatas telah menjelaskan 
hubungan antara transformational leadership, 
affective commitment dan turnover intention. 
Selain itu juga terdapat penelitian yang 
menjelaskan tentang hubungan antara affective 
commitment dan job performance  (Qureshi et al., 
2019). Namun demikian belum banyak penelitian 
yang menjelaskan tentang hubungan antara 
transformational leadership, affective commit-
ment, job performance dan turnover intention 
diteliti secara bersamaan dengan penambahan 
peran affective commitment sebagai variabel 
mediasi. Selain itu juga, penelitian-penelitian 
sebelumnya dilakukan pada tenaga kesehatan 
profesional, tenaga kepolisian dan karyawan 
manufaktur pada level manajerial sedangkan 
penelitian ini dilakukan pada karyawan 
outsourcing di Kabupaten Tangerang, Banten, 
Indonesia. Oleh karena itu penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh transfor-
mational leadership, affective commitment, 
terhadap job performance, dan turnover intention 
serta peran affective commitment sebagai 
variabel mediasi pada karyawan outsourcing di 
Kabupaten Tangerang, Banten, Indonesia. 
Sehingga secara teoritis dan manajemen 
perusahaan bisa menentukan langkah yang tepat 
untuk mengambil kebijakan mengenai karyawan 
oursourcing dalam mengingkatkan job perfor-
mance maupun mengatasi turnover intention. 

Bagian selanjutnya pada penelitian ini 
membahas literatur-literatur yang relevan dan 

membangun hipotesis berdasarkan penelitian-
penelitian terdahulu. Kemudian diikuti bagian 
metode penelitian, hasil penelitian dan pada 
bagian akhir adalah diskusi yang membahas 
tentang hasil hipotesis, setelah itu ditutup 
dengan kesimpulan yang berisi keterbatasan 
penelitian, saran untuk penelitian selanjutnya, 
dan implikasi manajerial. 

 

II. METODE PENELITIAN 
Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini 

menggunakan metode survei dengan menyebar-
kan kuesioner secara online. Pengukuran 
dilakukan menggunakan skala Likert dengan 
skala 1 – 5 (1 = sangat tidak setuju dan 5 = sangat 
setuju). Untuk pengukuran variabel transfor-
mational leadership terdiri dari tujuh pertanyaan 
yang diadopsi dari (Carless et al., 2000). Variabel 
affective commitment terdiri dari enam 
pertanyaan yang diadopsi dari (Rhoades et al., 
2001). Variable job performance terdiri dari 
empat pertanyaan yang diadopsi dari (Carmeli et 
al., 2007). Variabel turnover intention terdiri dari 
empat pertanyaan yang diadopsi dari (Moore, 
2000). Total pengukuran menggunakan 21 
pertanyaan. 

Responden penelitian ini dipilih dengan 
menggunakan metode purposive (purposive 
sampling) dengan populasi seluruh karyawan 
outsourcing di Kabupaten Tangerang, Banten, 
Indonesia dan kriteria sampel penelitian ini 
adalah karyawan outsourcing yang telah bekerja 
minimal 1 tahun, dikarenakan dengan asumsi 
waktu minimal 1 tahun bekerja karyawan 
outsourcing mampu beradaptasi dengan 
lingkungan kerjanya dan responden merupakan 
karyawan outsourcing yang ditempatkan di 
bagian produksi. Selanjutnya teknik pengum-
pulan data dimulai dengan menyebarkan 
kuesioner online tahap awal (pre test) kepada 30 
orang responden.  

Penelitian ini dilakukan secara kuantitatif 
dengan metode SEM (Structural Equation Model). 
Berdasar pada hasil pre test, peneliti melakukan 
analisis faktor untuk uji validitas dengan melihat 
nilai pengukuran Kaiser Meyer Olkin (KMO) dan 
Measure of Sampling Adequacy (MSA). Jika 
diperoleh nilai KMO dan MSA melebihi dari 0,5 
maka dapat diartikan analisis faktor sudah 
sesuai. Selanjutnya uji reliabilitas mengunakan 
pengukuran Cronbach’s Alpha dimana hasilnya  
mendekati 1 maka diartikan semakin baik (Hair 
et al., 2014).  

Dari hasil pre test pertama dengan 
menggunakan 21 pertanyaan dengan definisi 
operasional variable pada Lampiran 2, terdapat 
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satu pertanyaan yang tidak valid dari variabel 
turnover intention, sedangkan pertanyaan pada 
variabel yang lainnya dinyatakan valid semua.  
Maka peneliti merubah pertanyaan tersebut yang 
dinyatakan tidak valid pada variabel turnover 
intention, kemudian dilakukan kembali pre test 
yang kedua dengan jumlah responden sama 
sebanyak 30 orang. Hasil yang diperoleh dari pre 
test kedua, sebanyak 21 pertanyaan dinyatakan 
valid semua. Karena penelitian ini menggunakan 
metode SEM dimana penentuan jumlah sampel 
penelitian adalah minimal 5 kali jumlah 
pertanyaan (Hair et al., 2014) maka dihitung 
jumlah sampel pada penelitian ini sebanyak 105 
responden dan untuk memperkuat data 
penelitian ini, jumlah responden ditambah 
menjadi 200 orang responden. 

 
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 
Karyawan outsourcing yang menjadi 

responden pada penelitian ini adalah 200 
orang dan semuanya bekerja pada bagian 
produksi. Data yang diperoleh diantaranya 89 
Laki-laki dan 111 Perempuan, dengan latar 
pendidikan berbeda-beda pada jenjang SMU / 
SMA terdapat 164 orang, D3 hanya 1 orang 
dan Strata 1 (S1) sebanyak 35 orang. Semua 
responden memiliki masa kerja minimal 1 
tahun. 

Berdasarkan rekomendasi dari (Hair et al., 
2014) dilakukan uji validitas dan reliabilitas 
konstruk terhadap penelitian ini, yang mana 
pengukuran validitas  konstruk dapat diterima 
dan dinyatakan valid karena semua indikator 
pada tiap variabel memiliki loading factor 
lebih dari 0,50. Hasil perhitungan dari 
construct reliability dan variance extracted  
pada penelitian ini dapat dikatakan memenuhi 
syarat secara keseluruhan. Menurut Hair et al, 
(2014) nilai uji construct reliability harus 
memenuhi syarat reliabilitas dengan nilai CR 
diatas 0,60 dan nilai VE diatas 0,50. Hasil 
perhitungan CR dan VE pada penelitian ini 
seluruhnya menunjukan diatas standar yang 
telah disebutkan yaitu Transformational 
Leadership (CR= 0,932; VE= 0,664), Affective 
Commitment (CR= 0,882; VE= 0,560), Job 
Performance (CR= 0,867; VE= 0,620), Turnover 
Intention (CR= 0,846; VE= 0,579).  

Analisis uji struktural dilakukan untuk 
dapat mengetahui nilai R² pada tiap per-
samaan. Nilai R² berfungsi untuk menunjukan 
seberapa jauh variabel independen mampu 
untuk menjelaskan variabel dependennya. 

Berdasarkan hasil analisa SEM maka 
diperoleh hasil analisis pertama yaitu variabel 
affective commitment (AC) dipengaruhi secara 
langsung oleh variabel transformational 
leadership (TL) dengan nilai R² sebesar 0.66. 
Dengan demikian dapat diartikan bahwa 66% 
varian affective commitment (AC) dapat 
dijelaskan oleh variabel transformational 
leadership (TL), sedangkan sisanya sebesar 
34% dapat dijelakan oleh variabel lain yang 
tidak terdapat dalam penelitian ini. 

Analisis kedua yaitu, variabel job perfor-
mance (JP) secara bersama-sama dipengaruhi 
oleh variabel affective commitment (AC) dan 
transformational leadership (TL) dengan nilai 
R² sebesar 0,49. Dapat diartikan bahwa 49% 
varian dari job performance (JP) dapat 
dijelaskan oleh variabel affective commitment 
(AC) dan juga transformational leadership 
(TL), sedangkan sisanya 51% dapat dijelaskan 
oleh variabel lain. Kemudian analisis ketiga 
dilakukan terhadap variabel turnover 
intention (TI) secara bersama-sama dipenga-
ruhi oleh variabel affective commitment (AC) 
dan transformational leadership (TL) dengan 
nilai R² sebesar 0,28. Sehingga dapat diartikan 
bahwa 28% varian dari turnover intention (TI) 
dapat dijelaskan oleh variabel affective 
commitment (AC) dan juga transformational 
leadership (TL), sedangkan sisanya sebesar 
72% dapat dijelaskan oleh variabel lain. 

Berikutnya berdasarkan analisis uji kese-
suaian, sebagian besar pengujian menunjukan 
kecocokan yang baik diantaranya Chi Square, 
ECVI, AIC, CAIC, Fit Index, Critical N dan 
Goodness of Fit. Berdasarkan hasil analisa 
diketahui bahwa adanya kecocokan keseluruh 
model (good fit) meskipun beberapa ada pada 
tingkat kecocokan marginal fit. Berikut ini 
disajikam hasil penelitian berupa gambar 
diagram value: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Path Diagram T-Value 
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Uji analisa pengaruh tidak langsung 
(indirect effect) pada variabel affective 
commitment sebagai variabel mediasi antara 
transformational leadership dan turnover 
intention, diperoleh nilai t-value sebesar -4,26 
yang berarti variabel affective commitment 
mampu memediasi secara signifikan antara 
transformational leadership dan turnover 
intention. Begitu juga pengaruh tidak langsung 
(indirect effect) variabel transformational 
leadership terhadap job performance melalui 
affective commitment sebagai variabel 
mediasi, diperoleh nilai t-value sebesar 5.16 
yang berarti variabel affective commitment 
mampu memediasi secara signifikan antara 
transformational leadership dan job 
performance.  

Berdasarkan seluruh nilai T-Values yang 
diperoleh diatas, maka pengujian hipotesis 
pada model penelitian ini sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian 
 

Hipo 
tesis 

Pernyataan 
Hipotesis 

Nilai 
T-Value 

Keterangan 

H1 Transformational 
leadership 
memiliki 
pengaruh negatif 
terhadap 
turnover 
intention 

1,14 
Data tidak 

mendukung 

H2 Transformational 
leadership 
memiliki 
pengaruh positif 
terhadap job 
performance 

-0,58 
Data tidak 

mendukung 

H3 Transformational 
leadership 
memiliki 
pengaruh positif 
terhadap 
affective 
commitment 

8,96 
Data 

mendukung 

H4 Affective 
commitment 
memiliki 
pengaruh negatif 
terhadap 
turnover 
intention 

-4,26 
Data 

mendukung 

H4a Affective 
commitment 
memediasi 
antara 
transformational 
leadership dan 
turnover 
intention 

-4,26 
Data 

mendukung 

H5 Affective 
commitment 
memiliki 
pengaruh positif 

5,15 
Data 

mendukung 

terhadap job 
performance 

H5a Affective 
commitment 
memediasi 
antara 
transformational 
leadership dan 
job performance 

5,16 
Data 

mendukung 

Sumber: Olah data SEM Lisrel 

 
Pada table uji hipotesis diatas, dapat dilihat 

bahwa nilai T-Value pada hipotesis 1 dan 2 
dinyatakan tidak mendukung, sedangkan 
hipotesis yang lainnya dinyatakan mendukung 
hipotesis penelitian yang dibangun. 

 

B. Pembahasan 
Hasil penelitian ini menemukan bahwa 

transformational leadership tidak mempunyai 
pengaruh terhadap turnover intention. Hal ini 
menjelaskan bahwa tindakan transformational 
leadership seperti memberikan visi misi dan 
memperhatikan karyawan tidak berpengaruh 
terhadap turnover intention. Hal tersebut 
dikarenakan status karyawan outsourcing 
yang mayoritas tidak begitu memperdulikan 
gaya kepemimpinan apa yang diterapkan, 
melainkan selalu berfikir bagaimana dirinya 
bisa tetap bekerja dan memiliki penghasilan. 
Hasil ini berbeda dengan penelitian dari Sun & 
Wang (2017), pada penelitian tersebut 
ditemukan transformational leadership tidak 
hanya secara langsung mempengaruhi 
turnover intention tapi juga menumbuhkan 
collaborative culture, yang pada akhirnya akan 
mempengaruhi menurunnya turnover 
intention. Penemuan dalam penelitian ini 
sejalan dengan Lim et al (2017) yang men-
jelaskan bahwa transformational leadership 
tidak berpengaruh secara langsung dengan 
turnover intention tapi meningkatkan job 
satisfaction dan job satisfaction menurunkan 
turnover intention.  

Kemudian transformational leadership 
diketahui juga mempengaruhi secara langsung 
terhadap turnover intention dan secara tidak 
langsung terhadap turnover intention dengan 
mediasi organizational engagement, tetapi 
tidak dimediasi oleh job engagement (Shah et 
al., 2017). Untuk lebih jauh, pada kondisi 
normal banyak penelitian menjelaskan bahwa 
transformational leadership berpengaruh 
langsung terhadap turnover intention, perlu 
dipertimbangkan bahwa penelitian ini 
dilakukan dalam kondisi COVID 19 dimana 
pada saat kondisi COVID 19, jumlah 
pengangguran sangat meningkat dan jumlah 
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kesempatan kerja menurun (Blustein & 
Guarino, 2020). Turnover intention akan 
tinggi, tentunya ketika ada kesempatan untuk 
berpindah pekerjaan tinggi, sehingga 
karyawan ketika tindakan transformational 
leadership tidak dilakukan seperti tidak 
adanya rasa hormat pada bawahan, maka 
akan langsung berpengaruh terhadap turnover 
intention, sebab ada banyak kesempatan kerja 
di tempat lain, jika tidak ada kesempatan kerja 
di tempat lain, walaupun tidak ada rasa 
hormat pada bawahan, karyawan akan 
cenderung memperhatikan pekerjaan yang 
ada (H1).  

Selanjutnya, hasil penelitian ini menemu-
kan bahwa transformational leadership tidak 
mempunyai pengaruh juga terhadap job 
performance. Dengan demikian tindakan 
transformational leadership seperti memberi-
kan dukungan terhadap bawahan tidak 
mempengaruhi job performance. Alasan 
sederhananya ialah dikarenakan status kerja 
dan kompensasi yang diperoleh karyawan 
outsourcing cenderung berbeda dengan 
karyawan yang memiliki status kerja tetap 
pada perusahaan dimana mereka bekerja. 
Sebaik apa pun manajer atau seorang 
pemimpin berupaya mendukung bawahannya, 
maka bagi karyawan outsourcing tidak 
memiliki pengaruh terhadap job performance 
mereka. Hal ini berbeda dengan penemuan 
dari Jnaneswar & Ranjit (2020) yang men-
jelaskan bahwa transformational leadership 
mempengaruhi job performance dan corporate 
social responsibility, dan corporate social 
responsibility meningkatkan job performance. 
Selain itu, (Chandrasekara, 2019) juga men-
jelaskan bahwa transformational leadership 
mempengaruhi job performance dan job 
satisfaction. Selain itu, normalnya tindakan 
transformational leadership seperti mem-
berikan dukungan pada bawahan akan 
mempengaruhi secara positif terhadap job 
performance, tetapi job performance juga 
ditentukan oleh kemampuan dari pekerja 
untuk melakukan pekerjaan dan keinginan 
karyawan untuk dapat melakukan pekerjaan 
(Taamneh & Almaaitah, 2021), sehingga 
ketika ada dukungan dari pemimpin, job 
performance akan meningkat, tetapi ketika 
ada kondisi COVID 19 seperti saat ini, 
kemampuan dari pekerja untuk melakukan 
pekerjaan berkurang, dan keinginan karyawan 
untuk melakukan pekerjaan berkurang hal ini 
menyebabkan tidak berpengaruhnya tindakan 

transformational leadership terhadap job 
performance (H2).  

Hasil penelitian ini juga menunjukkan 
bahwa transformational leadership mempu-
nyai pengaruh terhadap affective commitment 
(H3), kemudian affective commitment 
mempengaruhi turnover intention dan job 
performance (H4&H5). Hal ini sesuai dengan 
beberapa penelitian sebelumnya. Sebagai 
contoh transformational leadership mem-
pengaruhi affective commitment dan employee 
performance, serta affective commitment 
mempengaruhi employee performance (Astuty 
& Udin, 2020). Kemudian transformational 
leadership mempengaruhi affective commit-
ment dan organizational citizenship behavior 
(Lee et al., 2018). Serta affective commitment 
mempengaruhi job performance (Swalhi et al., 
2017), dan affective commitment mempenga-
ruhi turnover intention (Gim et al., 2015). 

Hipotesis 4a (H4a) dibangun melalui 
variabel affective commitment yang diprediksi 
menjadi mediasi antara transformational 
leadership dan turnover intention, begitu juga 
peran affective commitment yang memediasi 
antara transformational leadership dan job 
performance (H5a). Kedua peran mediasi 
tersebut dari affective commitment ber-
pengaruh signifikan, sehingga mendukung 
hipotesis berkenaan dengan meningkatkan job 
performance dan menurunkan tingkat 
turnover intention karyawan outsourcing. Hal 
tersebut sesuai dengan beberapa jurnal yang 
meneliti variabel affective commitment 
sebagai mediasi (Gyensare et al., 2016; Ribeiro 
et al., 2018; Shahsavan & Safari, 2017). 

Pada akhirnya dapat dirangkum bahwa 
tindakan-tindakan transformational leadership 
seperti menjelaskan visi misi dan memberikan 
dukungan pada bawahan diketahui tidak 
berpengaruh secara langsung terhadap 
tindakan turnover intention seperti mencari 
pekerjaan baru dan keinginan untuk keluar 
dalam waktu satu tahun kedepan. Selain itu, 
tindakan transformational leadership juga 
tidak berpengaruh terhadap job performance 
dari karyawan seperti kemampuan karyawan 
menjalankan aturan perusahaan dan hasil 
kinerja dari karyawan yang tinggi. Tetapi 
tindakan transformational leadership akan 
mempengaruhi affective commitmen dari 
karyawan seperti perasaan bahwa masalah 
yang dihadapi oleh perusahaan adalah 
masalah karyawan juga serta kebanggaan dari 
karyawan terhadap perusahaan. Kemudian 
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pada akhirnya affective commitment tersebut, 
berpengaruh langsung terhadap turnover 
intention, seperti keinginan karyawan untuk 
mencari pekerjaan baru serta keinginan untuk 
keluar dari perusahaan dalam waktu satu 
tahun, dan job performance. 

 
IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 
Penelitian ini menjelaskan tentang adanya 

pengaruh positif dari transformational 
leadership terhadap affective commitment dan 
tidak adanya pengaruh langsung antara 
transformational leadership terhadap turnover 
intention dan job performance. Selain itu 
penelitian ini menjelaskan bahwa affective 
commitment mempengaruhi turnover 
intention dan job performance. Sehingga ketika 
perusahaan ingin menaikkan affective 
commitment, maka perusahaan dapat 
menerapkan kepemimpinan dengan gaya 
transformational, sedangkan jika tujuan 
perusahaan adalah untuk meningkatkan job 
performance dan mengurangi turnover 
intention, maka perusahaan harus fokus pada 
peningkatan dari affective commitment 
sebagai mediasi.  

Penelitian ini mempunyai kelemahan yaitu 
tidak memperhatikan dampak dari musibah 
COVID 19 terhadap efek dari tidak adanya 
pengaruh dari transformational leadership 
terhadap job performance dan turnover 
intention. Sehingga perlu dilakukan penelitian 
selanjutnya untuk mengetahui apakah tidak 
adanya pengaruh dari transformational 
leadership terhadap job performance dan 
turnover intention itu dipengaruhi oleh 
kondisi khusus seperti adanya musibah COVID 
19. Kemudian penelitian ini juga tidak 
meneliti tentang pengaruh dari kondisi 
khusus COVID 19 itu terhadap affective 
commitment. Salah satu variabel penting yang 
perlu diperhatikan karena adanya kondisi 
khusus COVID 19 adalah terkait dengan job 
stress dan job insecurity. Sehingga perlu 
diperhatikan dampak dari transformational 
leadership, job stress dan job insecurity 
terhadap affective commitment pada kondisi 
khusus COVID 19, Selain itu dimasa men-
datang, perlu dibandingkan antara kondisi 
khusus COVID 19 dan kondisi normal. 

 

B. Saran 
Implikasi manajerial dari temuan dalam 

penelitian ini adalah jika perusahaan ingin 
meningkatkan affective commitment, maka 

perusahaan perlu menerapkan gaya 
kepemimpinan transformational. Menerapkan 
transformational leadership dilakukan dengan 
memberikan perlakuan terhadap bawahan 
seperti memberikan pemahaman visi misi 
masa depan, memperlakukan dengan baik, 
memberikan dukungan, menumbuhkan ke-
percayaan terhadap anggota tim, mendorong 
inovasi serta konsisten antara nilai-nilai yang 
disampaikan dengan pelaksanaan dari nilai-
nilai tersebut.  

Kemudian jika perusahaan ingin mengu-
rangi turnover intention dan menambah job 
performance dari pekerja, maka manajer 
perusahaan harus meningkatkan affective 
commitment dari bawahan. Peningkatan 
affective commitment itu dapat dilakukan 
dengan tindakan-tindakan seperti membuat 
bawahan senang bekerja di perusahaan, mem-
berikan manfaat bagi bawahan, menanamkan 
nilai bahwa masalah perusahaan adalah 
masalah dari karyawan, membuat karyawan 
mempunyai perasaan terlibat dengan 
perusahaan serta meningkatkan kebanggaan 
dari karyawan terhadap perusahaan. 
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