
Pengaruh Kepuasan Kerja .... (Nurul Annisa Fitri)   426    

 

PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI 

TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN HOTEL BINTANG 3 

DI YOGYAKARTA 
 

THE EFFECTS OF JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF  

YOGYAKARTA’S 3 STAR HOTELS EMPLOYEES 
 

Oleh: Nurul Annisa Fitri 

 Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Yogyakarta 

 nafnisa20@gmail.com 

 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 

Organisasi terhadap Turnover Intention Karyawan Hotel Bintang 3 di Yogyakarta. Penelitian ini 

merupakan penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Sample dari penelitian 

ini adalah karyawan hotel bintang 3 di Yogyakarta sebanyak 214 karyawan dengan penentuan 

mengunakan convenience sampling. Pengumpulan data menggunakan kuesioner. Analisis data dilakukan 

dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian pada taraf signifikansi 5% 

menemukan bahwa: (1) kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan; (2) 

komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan; (3) kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. 

 

Kata kunci: kepuasan kerja, komitmen organisasi, turnover intention 

 

Abstract 

This study was aimed to determine the effects of Job Satisfaction and Organizational Commitment 

on employees Turnover Intention of Yogyakarta’s 3 Star Hotels. This is a causal associative research with 

quantitative approach. The sample of this study use 214 employees of 11 Yogyakarta’s 3 Star Hotels 

determined by convenience sampling. The data were collected through the questionnaire. Multiple 

regression was used to analyze the data. The research results on 5% significance level shows that: (1) job 

satisfaction negatively affects the employees turnover intention; (2) organizational commitment negatively 

affects the employees turnover intention; (3) job satisfaction and organizational commitment negatively 

affects employees turnover intention. 

 

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, turnover intention 

 

PENDAHULUAN 

 

Industri perhotelan merupakan industri 

pelayanan dan berorientasi pada orang. 

Pengelolaan karyawan perlu dilakukan 

dengan baik agar dapat menjaga kualitas dari 

hotel tersebut. Pengelolaan karyawan yang 

tidak baik dapat menimbulkan permasalahan 

yang dapat berpengaruh ke kinerja hotel. 

Salah satu masalah yang sering terjadi di 

industri perhotelan adalah turnover 

karyawan. 

Turnover karyawan merupakan keluar-

nya karyawan dari suatu perusahaan.  Turn-

over karyawan penting untuk diperhatikan 

karena dapat menimbulkan masalah lain 

dalam perusahaan. Menurut Carbery, 

Garavan, O’Brien, dan McDonnell (2003) 

dari prespektif manajemen hotel, turnover di-

lihat sebagai sebuah fenomena negatif. Jang 

dan George (2012) menyatakan biaya yang 

ditimbulkan oleh adanya turnover karyawan 

yang tinggi sangat besar. Menurut Tracey 

dan Hinkin (2006) ketika turnover karyawan 

tinggi akan muncul biaya dan kerugian. 
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Penelitian sebelumnya mengindikasi-

kan bahwa turnover karyawan pada industri 

perhotelan merupakan masalah yang paling 

serius dengan tingkat turnover jauh lebih 

tinggi dibandingkan dengan turnover karya-

wan di industri lainnya (Mohsin, Lengler, dan 

Kumar, 2013; Silva, 2006; Cheng, Angeline, 

Brown, 1998). Industri perhotelan di berbagai 

negara juga menghadapi masalah tingginya 

turnover karyawan. (Qiu, Haobin Ye, Hung, 

dan York, 2015) menemukan bahwa tinggi-

nya turnover karyawan telah lama menjadi 

masalah di industri perhotelan di Cina dan 

turnover karyawan ini menjadi semakin 

tinggi tiap tahunnya. Berdasarkan penelitian 

sebelumnya, terdapat kemungkinan industri 

perhotelan di Yogyakarta menghadapi 

masalah serupa.  

Tabel 1. Data Turnover Karyawan Hotel 

Bintang 3 Tahun 2017 

Hotel Presentase Turnover 

Hotel A 14,65% 

Hotel C 26,47% 

Hotel D 23,01% 

Hotel H 12,50% 

Hotel K 27,02% 
Sumber: Data Sekunder Hotel A, C, D, H, K Tahun 2017  

Turnover intention yang tinggi diiden-

tifikasi dengan menggunakan data turnover. 

Menurut Harris dan Cameron (2005) standar 

tingkat turnover karyawan yang bisa ditolerir 

pada tiap perusahaan berbeda, namun jika 

tingkat turnover mencapai lebih dari 10% 

pertahun adalah terlalu tinggi menurut 

banyak standar. Tabel 1 berisi data turnover 

dari 5 hotel bintang 3 di Yogyakarta pada 

tahun 2017. Berdasarkan tabel 1 dapat 

diketahui bahwa tingkat turnover karyawan 

hotel bintang 3 di Yogyakarta tinggi. 

Turnover intention merupakan keingin-

an karyawan untuk keluar dari pekerjaannya 

di masa mendatang. Turnover intention me-

nandakan tingginya kemungkinan karyawan 

untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Me-

nurut Michaels dan Spector (1982) ada tiga 

indikator yang dapat digunakan untuk me-

ngukur turnover intention. Indikator tersebut 

meliputi thinking of quitting atau memikirkan 

untuk keluar dari pekerjaan, intention to quit 

atau memiliki keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan, dan intention to search for 

alternatives atau memiliki keinginan untuk 

mencari alternatif pekerjaan lain. 

Menghadapi persaingan yang ketat 

antarhotel, salah satu cara yang seringkali di-

lakukan oleh manajemen hotel untuk mening-

katkan daya saing adalah dengan merekrut 

karyawan yang sudah berpengalaman di 

industri perhotelan. Hal ini merupakan salah 

satu penyebab tingginya turnover di industri 

perhotelan Yogyakarta. Karyawan yang telah 

memiliki pengalaman cukup akan cenderung 

memiliki keinginan untuk keluar atau inten-

tion to quit dari pekerjaan dan mencari kerja 

di hotel lain dengan posisi yang lebih tinggi. 

Tingkat turnover intention yang tinggi 

disebabkan oleh berbagai macam faktor. 

Penelitian-penelitian sebelumnya banyak 

menemukan faktor-faktor berbeda yang dapat 

memengaruhi turnover intention. Penelitian 

oleh Iversoon dan Deery (1997) menyatakan 

faktor-faktor yang memengaruhi turnover 

intention meliputi structural variables,  pre–

entry variables, environ-mental variables, 

union variables, dan employee orientation. 

Faktor-faktor tersebut mencakup berbagai 

faktor yang lebih spesifik. Penelitian lainnya 

oleh Kim, Im, dan Hwang (2015), Tarigan 

dan Ariani (2015), Tett dan Meyer (1993), 

Karatepe dan Uludag (2007), Karetepe dan 

Kilic (2007) menemukan komitmen organi-

sasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 

negatif terhadap turnover intention karyawan. 

Cheng et al, (1998) juga menemukan hasil 

yang sama mengenai organisasi komitmen 

memiliki pengaruh terhadap turnover inten-

tion.  Penelitian oleh Olusegun (2013), Javed, 

Balouch dan Hassan (2014), Zopiatis, 

Constanti, dan Theocharous (2014),  Jang dan 

George (2012) mendukung adanya kepuasan 

kerja yang berpengaruh terhadap turnover 

intention karyawan. Carbery et al (2003) 

mendukung komitmen organisasi berpenga-



Pengaruh Kepuasan Kerja .... (Nurul Annisa Fitri)   428    

 

ruh terhadap turnover intention, ditambah de-

ngan beberapa faktor lain, yaitu jenjang karir, 

persepsi pelanggaran kontrak secara psiko-

logis, dan persepsi kompetensi manajemen. 

Karatepe dan Uludag (2007) menambahkan 

kelelahan emosional sebagai faktor yang 

berpengaruh terhadap turnover intention.  

Menurut Lam, Zhang, dan Baum 

(2001) jumlah usaha yang karyawan keluar-

kan untuk memenuhi tujuan perusahaan ber-

dasarkan pada keyakinan karyawan bahwa 

usaha tersebut akan berpengaruh pada kepu-

asan kebutuhan pribadi dan keinginannya.  

Mengelola karyawan dengan baik penting di-

lakukan untuk menjaga kepuasan kerja kar-

yawan karena akan memberikan dampak ke 

perusahaan. Salah satu dampak yang ke-

mungkinan besar muncul karena rendahnya 

kepuasan kerja adalah turnover intention. 

Javed, et al (2014) mengemukakan bahwa 

jika karyawan merasa senang dengan peker-

jaan mereka maka rasio turnover perusahaan 

akan berkurang dan jika karyawan tidak dibe-

rikan haknya ketika karyawan tidak menun-

jukkan perasaan puas maka turnover inten-

tion akan meningkat. Jang dan George (2012) 

memberikan saran kepada Human Resource 

Management agar dapat meningkatkan 

kepuasan kerja guna menurunkan turnover 

karyawan hotel. 

Menurut Tsai dan Huang (2008) ada 

lima indikator yang dapat digunakan untuk 

mengukur kepuasan kerja, yaitu satisfaction 

with supervisors, satisfaction with co-

workers, satisfaction with pay, satisfaction 

with promotion, dan satisfaction with work 

itself. Karyawan menyatakan bahwa timbal 

balik yang sepadan dengan apa yang ia 

kerjakan tidak didapatnya. Ia mengatakan 

pekerjaan yang sama di hotel lain bisa mem-

peroleh gaji lebih tinggi dibandingkan tempat 

ia bekerja saat ini. Rata-rata karyawan tidak 

puas dengan jabatan yang dimiliki karena 

tidak adanya program promosi jabatan di 

hotel. Salah satu langkah cepat untuk naik 

jabatan di industri perhotelan adalah dengan 

pindah bekerja ke hotel lain. Adanya atasan 

yang dinilai menjadikan se-orang karyawan 

sebagai “anak emas” menimbulkan kecem-

buruan dari karyawan lain dalam departemen 

yang sama. Hal ini menggambarkan indikator 

kepuasan terhadap supervisor, yang mana 

karyawan merasa diperlakukan tidak adil. 

Tarigan dan Ariani (2015) mengemuka-

kan bahwa komitmen organisasi menjadi hal 

penting bagi peneliti dan perusahaan karena 

karyawan yang memiliki komitmen akan bisa 

untuk memastikan bawa mereka akan tetap 

bekerja dan tinggal di perusahaan mereka saat 

ini. Komitmen organisasi pada karyawan di-

nilai memiliki efek yang siginifikan terhadap 

turnover intention di industri perhotelan 

sebagai sektor bisnis pelayanan. Menurut  

Kuruüzüm, Ipekçi dan Irmak (2009) karya-

wan merupakan pihak pertama yang mene-

mui customer hotel, komitmen organisasi 

yang memengaruhi perilaku karyawan memi-

liki peran penting dalam industri pelayanan. 

Industri perhotelan sangat penting untuk 

mengembangkan praktik dan kebijakan HRM 

yang efisien yang memungkinkan untuk 

melakukan rekrutmen, seleksi, dan memper-

tahankan karyawan yang berkompeten yang 

dapat berkontribusi untuk mencapai tujuan 

perusahaan (Cheng et al, 1998). Allen dan 

Meyer (1990) membangun sebuah konsep 

komitmen organisasi dengan tiga indikator 

yaitu komitmen afektif, komitmen normatif, 

dan komitmen berkelanjutan. 

Rata-rata karyawan hotel memiliki 

masa kerja yang tidak lama. Masa kerja kar-

yawan hotel berkisar antara 3 bulan hingga 2 

tahun. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen 

keberlanjutan yang dimiliki karyawan hotel 

rendah. Tidak adanya win win solution yang 

diberikan oleh pihak hotel membuat rendah 

komitmen karyawan, hal ini terkait dengan 

rendahnya komitmen normatif. Kurangnya 

rasa memiliki terhadap hotel tempat bekerja 

menunjukkan rendahnya komitmen afektif 

yang dimiliki karyawan. 

Turnover karyawan di industri 

perhotelan merupakan salah satu masalah 

serius yang dapat menurunkan produktifitas 
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dan menimbulkan biaya. Semakin tingginya 

tingkat persaingan di industri perhotelan juga 

memaksa hotel untuk terus meningkatkan 

kinerjanya untuk dapat bersaing dengan 

hotel-hotel lain. Oleh karena itu peneliti 

memandang perlu dilakukan penelitian untuk 

membuktikan secara empiris tentang 

pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi terhadap turnover intention 

karyawan hotel bintang 3 di Yogyakarta. 

 

Kajian Pustaka 

Turnover Intention 

Menurut Tett dan Meyer (1993) 

turnover intention merupakan sebuah ke-

inginan untuk meninggalkan suatu organisasi. 

Turnover intention mengukur keputusan 

meninggalkan perusahaan atau departemen. 

Johnston, Parasuraman, Futrell dan Sager 

(1988) menyatakan bahwa turnover intention 

merupakan akar dari turnover yang sesung-

guhnya.  Kata ‘intention’ merupakan faktor 

keluar dari pekerjaan yang sesungguhnya 

(Long, Thean, Ismail dan Jusoh, 2012). 

Michaels dan Spector (1982) menyebutkan 

ada tiga indikator yang dapat digunakan 

untuk mengukur turnover intention, yaitu 

thinking of quitting, intention to quit, dan 

intention to search for alternatives. Iversoon 

dan Deery (1997) menyatakan ada lima faktor 

yang dapat memengaruhi turnover intention 

karyawan; structural variables, pre–entry 

variables, environmental variables, union 

variables, dan employee orientation. Kepu-

asan kerja dan komitmen organisasi termasuk 

dalam faktor employee orientation. Menurut 

Tracey dan Hinkin (2006) turnover karyawan 

yang tinggi akan berdampak pada munculnya 

biaya dan kerugian seperti predeparture cost, 

recruitment cost, selection cost, orientation 

and training cost, dan productivity loss. 

Kepuasan Kerja 

Hezberg (2005) menyatakan bahwa 

istilah kepuasan kerja dapat didefinisikan 

sebagai suatu perasaan positif yang merupa-

kan hasil dari sebuah evaluasi karakteristik-

nya. Tsai dan Huang (2008) menyatakan ada 

lima indikator yang dapat digunakan untuk 

mengukur kepuasan kerja, yaitu satisfaction 

with supervisors, satisfaction with co-

workers, satisfaction with pay, satisfaction 

with promotion, dan satisfaction with work 

itself. Menurut Albattat dan Som (2013) 

kepuasan kerja karyawan dapat memberi efek 

positif yaitu employee retention dan efek 

negatif yaitu turnover intention. 

Menurut Indartono dan Chen (2011) 

karyawan yang tidak puas terhadap gaji yang 

ia terima akan membandingkan gaji dan pe-

kerjaan yang diterima dan dimiliki oleh orang 

lain. Menurut Lam,  et al (2001) promosi ber-

kaitan dengan gaji dan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja, tidak adanya promosi yang 

berarti semakin kecilnya kemungkinan 

kenaikan gaji akan menurunkan tingkat 

kepuasan kerja. Adanya ketidakpuasan akan 

menimbulkan karyawan mencari pembanding 

perusahaan lain. Hal ini kemudian berakibat 

munculnya keinginan untuk meninggalkan 

pekerjaannya saat ini atau intention to quit. 

Karyawan membandingkan pekerja-

annya dan hasil yang ia dapat dengan hal yang 

sama di hotel lain. Tanggung jawab yang 

diberikan kepada karyawan dirasa tidak 

sebanding dengan hak yang diterima oleh 

karyawan. Hal ini kemudian menyebabkan 

munculnya pikiran atau pertimbangan dari 

karyawan untuk keluar dari pekerjaannya saat 

ini.Penelitian oleh Albattat dan Som (2013) 

menemukan bahwa adanya ketidakpuasan 

kerja dapat menyebabkan munculnya 

turnover intention yang mana akan mengarah 

pada actual turnover dan karyawan 

meninggalkan pekerjaannya saat ini. 

H1: Kepuasan kerja berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention karyawan. 

Komitmen Organisasi 

Mowday, Porter, dan Steers (2013) 

menggambarkan komitmen sebagai kekuatan 

yang relatif dari identifikasi dan keterlibatan 

individu pada suatu organisasi. Indikator 

yang dapat digunakan untuk mengukur 

komitmen organisasi adalah affective 

commitment, normative commitment, dan 
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continuance commitment (Allen dan Meyer, 

1990). Menurut Maxwell dan Steele (2003) 

komitmen organisasi yang dikelola dengan 

baik akan berdampak pada adopsi norma dan 

tujuan organisasi dan kinerja karyawan. 

Mathieu dan Zajac (1990) menyatakan bahwa 

komitmen organisasi memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan dan keputusan 

untuk penguduran diri. 

Masa kerja yang tidak lama 

mencerminkan rendahnya continuance 

commitment karyawan. Karyawan yang tidak 

merasa menjadi bagian dari hotel juga 

memiliki komitmen rendah, hal ini terkait 

dengan komitmen afektif. Tingkat affective 

commitment yang rendah cenderung 

membuat karyawan mempertimbangkan 

untuk keluar dari pekerjaannya dan mencari 

pekerjaan lain. Sesuai dengan hasil 

penelitian Meyer, Stanley, Herscovitch, dan 

Topolnytsky (2002) yang menemukan 

bahwa affective commitment memiliki 

korelasi negatif paling kuat dengan turnover 

dibandingkan dengan continuance 

commitment dan normative commitment. 

Allen dan Meyer (1990) menyatakan bahwa 

karyawan yang memiliki tingkat komitmen 

yang tinggi akan semakin rendah turnover 

intention. 

H2: Komitmen organisasi berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention 

karyawan. 

Karyawan yang puas dengan 

pekerjaannya dan memiliki ikatan komitmen 

yang kuat dapat membuat karyawan memilih 

untuk tinggal dan melanjutkan pekerjaannya 

saat ini. Penelitian oleh Michaels dan 

Spector (1982) menemukan bahwa 

penerimaan karakteristik pekerjaan, 

pertimbangan kepemimpinan, dan umur 

memengaruhi kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi. Kepuasan kerja juga dipengaruhi 

oleh ekspektasi karyawan sebelum bekerja. 

Kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

kemudian memengaruhi turnover intention 

yang kemudian berakhir ke turnover. 

Penelitian Kim, et. al (2015) serta Michael 

dan Spector (1982) menemukan bahwa 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. 

H3: Kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Desain penelitian yang digunakan 

menggunakan metode asosiasi kausal serta 

menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Hubungan kausal adalah hubungan yang 

bersifat sebab akibat. Pendekatan kuantitatif 

adalah pendekatan dalam penelitian yang 

menggunakan data berupa angka-angka 

untuk menganalisis hubungan antar variabel 

(Sugiyono, 2015). 

 

Populasi dan Sampel 

Penelitian dilakukan di hotel bintang 3 

yang berlokasi di Yogyakarta. Pelaksanaan 

dimulai pada bulan Januari 2018 hingga Mei 

2018. Populasi penelitian ini yaitu 66 hotel 

bintang 3 yang berlokasi di Yogyakarta. 

Penentuan jumlah sampel yang menggunakan 

metode convenience sampling. Teknik 

convenience sampling dilakukan berdasarkan 

kemudahan aksesibilitas atau kedekatan 

peneliti dengan objek penelitian. Diperoleh 

11 hotel bintang 3 di Yogyakarta yang 

menerima proposal penelitian dan bersedia 

menjadi sampel penelitian. Responden dari 

penelitian ini berjumlah 214 karyawan dari 

11 hotel bintang 3 yang menjadi sampel. 

 

Instrumen Penelitian 

Teknik pengumpulan data yang 

digunakan yaitu angket atau kuesioner 

tertutup. Angket yang disajikan berisi 27 

pertanyaan yang lolos uji validasi. 3 

pertanyaan tentang turnover intention 

diadopsi dari Michaels dan Spector (1982), 

15 pertanyaan tentang kepuasan organisasi 

diambil dari Tsai dan Huang (2008), dan 9 

pertanyaan tentang komitmen organisasi 
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diambil dari Yucei (2012). Seluruh variabel 

dalam penelitian ini diukur dengan 

menggunakan Skala Likert dengan skala 1-4 

dengan pertimbangan central tendency effect. 

Hasil uji validitas item dengan 

menggunakan CFA menunjukkan bahwa 

seluruh item pertanyaan yang digunakan 

untuk mengukur variabel kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan turnover intention 

ditemukan valid. Validitas konstruk dengan 

nilai korelasi antarvariabel menunjukkan 

nilai yang lebih kecil dari 0,85, 

membuktikan bahwa antarvariabel berbeda. 

Sedangkan hasil uji reliabilitas menunjukkan 

bahwa instrumen reliabel karena memiliki 

nilai alpha conbrach lebih besar dari 0,6 

(Ghozali, 2011). Besarnya nilai alpha 

cronbach kepuasan kerja sebesar 0,928, 

komitmen organisasi sebesar 0,888, dan 

turnover intention sebesar 0, 831. 

 

HASIL PENELITIAN 

Teknik analisis data yang 

dipergunakan dalam penelitian ini 

menggunakan analisis regresi linier berganda 

untuk mengetahui pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

 

Uji Prasyarat Analisis 

Uji prasyarat yang dilakukan adalah uji 

normalitas, uji linearitas, dan uji 

multikolinearitas. Berdasarkan uji normalitas 

data dengan menggunakan uji One-Sample 

Kolmogorov-Smirnov Test, ditunjukkan 

bahwa data residual yang digunakan dalam 

penelitian ini untuk variabel kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan turnover intention 

adalah normal. Hal ini ditunjukkan dengan 

nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 

lebih besar dari 0,05 pada data residual di 

ketiga variabel, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa data tersebut berdistribusi normal. 

Uji linearitas dilakukan untuk mengeta-

hui hubungan antara variabel bebas dan varia-

bel terikat linear atau tidak. Hasil uji linearitas 

pada variabel kepuasan kerja terhadap turn-

over intention diperoleh nilai signifikansi se-

besar 0,135 dan komitmen organisasi 

terhadap turnover intention diperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,502. Dari kedua 

variabel diperoleh nilai lebih besar dari 0,05 

(sig. 0,05), diketahui bahwa masing-masing 

variabel independen memiliki hubungan yang 

linear dengan variabel dependen. 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk 

melihat ada tidaknya korelasi yang tinggi 

antarvariabel independen dalam suatu model 

regresi linear berganda. Alat statistik yang 

sering digunakan untuk menguji gangguan 

multikolinearitas adalah nilai tolerance dan 

variance inflation factor (VIF). Hasil uji mul-

tikolinearitas pada variabel kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi keduanya diperoleh 

nilai tolerance 0,596 dan nilai VIF 1,679. 

Dapat disimpulkan bahwa tiap variabel mem-

punyai nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF<10, 

sehingga tidak terjadi multikolinearitas 

Uji Hipotesis 

Analisis regresi linear berganda 

digunakan dalam penelitian ini untuk menguji 

ketiga hipotesis yang dirumuskan. Analisis 

regresi linear berganda menggunakan 

program IBM SPSS Statistics 25.0 for 

Windows. Hipotesis pertama dalam penelitian 

ini adalah kepuasan kerja berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Berdasarkan 

analisis regresi yang telah dilakukan, 

diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention karyawan 

sebesar () -0,575 (p<0,001). Kontribusi 

pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 

intention sebesar (R
2
) 0,318; maka dapat di-

simpulkan bahwa hipotesis pertama diterima. 

Hipotesis kedua dalam penelitian ini 

adalah komitmen organisasi berpengaruh ne-

gatif terhadap turnover intention. Berdasar-

kan analisis regresi yang dilakukan, diketahui 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention karyawan 

sebesar ()-0,614 (p<0,001). Kontribusi 

pengaruh komitmen organisasi terhadap 

turnover intention. sebesar (R
2
) 0,343 dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis kedua diterima. 
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Hipotesis ketiga dalam penelitian ini 

adalah kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi berpengaruh negatif terhadap turn-

over intention. Berdasarkan analisis regresi 

yang telah dilakukan, diketahui bahwa 

kepuasan kerja () -0.324 (p < 0.001) dan  

komitmen organisasi () -0.398 (p < 0.001) 

berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention karyawan Kontribusi pengaruh 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

sebesar (R
2
) 0,401; maka dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis ketiga diterima. 

 

 

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap 

Turnover Intention 

Variabel 
Turnover Intention 

Model 1 () Model 2 () Model 3 () Model 4 () 

Variabel Kontrol 

Jenis Kelamin 0.120 0.023 0,027 -0.007 

Usia -0.061 -0.068 -0,098 -0.034 

Pendidikan 

Terakhir 

-0.044 -0.003 -0,061 -0.051 

Masa Kerja -0.131 -0.137  -0.116 

Status Perkawinan -0.071 -0.033  -0.012 

Hotel -0.024 0.010  -0.039 

     

Kepuasan Kerja  -0.575***  -0.324*** 

Komitmen 

Organisasi 

  -0.614*** -0.398*** 

     

R
2
 0.054 0.372 0.376 0.455 

ΔR
2
 0.054 0.318*** 0,343*** 0,401*** 

***p < 0,001 

Sumber: Data primer diolah tahun 2018 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 

Turnover Intention Karyawan Hotel 

Bintang 3 di Yogyakarta 

Kepuasan kerja dapat dilihat dari indi-

kator kepuasan kerja terhadap atasan, kepuas-

an kerja terhadap rekan kerja, kepuasan kerja 

terhadap gaji, kepuasan kerja terhadap pro-

mosi, dan kepuasan kerja terhadap pekerjaan 

itu sendiri. Berdasarkan penelitian ini karya-

wan hotel bintang 3 mayoritas memiliki ting-

kat kepuasan kerja yang sedang. Kepuasan 

terhadap atasan dan rekan kerja berdampak 

pada kenyamanan karyawan untuk bekerja di 

suatu tempat. Karyawan yang tidak puas 

dengan atasan dan rekan kerjanya akan cen-

derung  memiliki keinginan untuk keluar dari 

pekerjaannya saat ini (intention to quit). Gaya 

memimpin atasan yang tidak cocok, juga 

rekan kerja yang tidak kooperatif dapat 

menjadi penyebab rendahnya kepuasan kerja 

karyawan. Karyawan yang merasa tidak puas 

terhadap pekerjaan yang ia jalani saat ini juga 

akan cenderung memikirkan untuk keluar da-

ri pekerjaannya dan mencari alternatif peker-

jaan lain (intention to search for alternatives).  

Hotel bintang 3 di Yogyakarta 

mayoritas tidak memiliki sistem promosi 

jabatan untuk karyawannya. Karyawan yang 

menginginkan jabatan lebih tinggi akan 

mencari peluang pekerjaan di hotel lain. 

Berpindah hotel dan mendapat jabatan lebih 

tinggi dari hotel sebelumnya merupakan hal 

umum yang dilakukan oleh karyawan hotel. 

Hal ini berkaitan dengan indikator dari 
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variabel turnover intention yaitu intention to 

search for alternatives.  

Kepuasan terhadap gaji pada karyawan 

hotel bintang 3 di Yogyakarta juga terhitung 

rendah. Karyawan dengan kepuasan terhadap 

gaji yang rendah akan cenderung memban-

dingkan gaji yang ia dapat saat ini dengan 

yang dapat diberikan oleh hotel atau peru-

sahaan lain. Di industri perhotelan gaji yang 

diterima karyawan juga akan dipengaruhi 

oleh insentif yang ditentukan oleh hotel. 

Karyawan hotel akan cenderung berpikir 

untuk keluar dari tempat ia bekerja sekarang 

(thinking of quitting). Perbedaan insentif 

yang diberikan oleh hotel menjadikan 

karyawan memiliki keinginan untuk mencari 

peluang di hotel dengan tingkat insentif lebih 

tinggi, hal ini terkait dengan indikator 

intention to search for alternatives. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bah-

wa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention. 

Penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian 

Albattat dan Som (2013) yang berjudul 

Employee Dissatisfaction and Turnover 

Crises in the Malaysian Hospitality Industry. 

Hasilnya menyatakan ketidakpuasan memi-

liki pengaruh positif terhadap turnover inten-

tion yang berarti kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif terhadap turnover intention. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap 

Turnover Intention Karyawan Hotel 

Bintang 3 di Yogyakarta  
Karyawan hotel yang memiliki tingkat 

komitmen organisasi tinggi akan memiliki 

tingkat turnover intention yang rendah. Ko-

mitmen organisasi dapat dilihat dari 3 indi-

kator, yaitu affective commitment, continu-

ance commitment, dan normative commit-

ment. Affective commitment berkaitan dengan 

psikologis karyawan. Karyawan yang merasa 

nyaman dan senang dengan pekerjaannya 

akan memiliki keinginan untuk keluar (inten-

tion to quit) yang rendah. Di industri perho-

telan banyak hotel bintang 3 di Yogyakarta 

yang masuk ke dalam kategori bugdet hotel. 

Hotel dalam kategori ini memiliki jumlah 

karyawan yang terbatas namun memberikan 

beban kerja yang lebih tinggi, hal ini dapat 

membuat karyawan merasa tertekan dan 

tidak nyaman dengan pekerjaannya. Karyawan 

dapat memiliki tingkat affective commitment 

yang rendah dan memunculkan keinginan 

untuk keluar dari pekerjaan yang tinggi. 

Continuance commitment  atau komit-

men berkelanjutan berkaitan dengan komit-

men karyawan untuk tetap bekerja di tempat 

ia bekerja saat ini dengan pertimbangan in-

vestasi yang telah diberikan dan ketersediaan 

alternatif lain. Ketika karyawan merasa tidak 

memberikan investasi ke dalam hotel maka 

karyawan akan cenderung mudah untuk ber-

pikir keluar (thinking of quitting) karena tidak 

merasa rugi untuk meninggalkan perusahaan 

tempat ia bekerja saat ini. Karyawan dengan 

komitmen berkelanjutan rendah juga akan 

cenderung untuk mencari alternatif pekerjaan 

lain (intention to search for alternatives). 

Normative commitment muncul karena 

adanya pengalaman individu karyawan yang 

memunculkan rasa untuk tetap tinggal di 

tempat bekerja saat ini. Karyawan yang 

memiliki normative commitment tinggi akan 

merasa memiliki sebuah keharusan untuk 

terus bekerja di perusahaan yang sama. Jika 

normative commitment rendah akan 

cenderung memiliki pikiran untuk keluar dari 

pekerjaannya (thinking of quitting) karena 

merasa tidak memiliki keharusan untuk terus 

bekerja di hotel tempat bekerja saat ini.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bah-

wa komitmen organisasi memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover in-

tention. Penelitian ini sesuai dengan peneli-

tian Lee, Huang, dan Zhao (2012) yang ber-

judul A Study on Factors Affective Turnover 

Intention of Hotel Employees. Hasilnya 

menyatakan bahwa komitmen organisasi 

yang lebih tinggi di antara karyawan hotel 

memiliki pengaruh negatif yang signifikan 

terhadap turnover intention. 
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Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 

Organisasi terhadap Turnover Intention 

Karyawan Hotel Bintang 3 di Yogyakarta  
Karyawan hotel yang memiliki 

kepuasan tinggi terhadap atasan dan rekan 

kerja akan menimbulkan rasa nyaman dalam 

bekerja dan mengurangi tingkat keinginan 

untuk keluar (intention to quit). Keinginan 

untuk keluar juga akan berkurang ketika 

karyawan hotel memiliki pengalaman yang 

menyenangkan dan nyaman dengan peker-

jaannya yang menimbulkan tingginya affec-

tive commitment. Karyawan hotel yang me-

rasa puas dengan pekerjaannya, juga 

promosi yang diberikan oleh hotel, disertai 

dengan komitmen berkelanjutan 

(continuance commitment) yang tinggi akan 

membuat keinginan untul mencari alternatif 

pekerjaan lain menjadi rendah (intention to 

search for alternatives). Karyawan yang 

puas dengan gaji yang didapat dan memiliki 

komitmen untuk terus bekerja di hotel yang 

sama (continuance commiment) akan 

cenderung enggan untuk berpikir keluar dari 

pekerjaannya (thinking of quitting). 

 Kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi karyawan hotel memiliki 

pengaruh negatif  dan signifikan terhadap 

turnover intention. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan penelitian Kim, et. al (2015) yang 

berjudul The Effects of Mentoring on Role 

Stress, Job Attitude, and Turnover Intention 

in the Hotel Industry. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

dan kepuasan kerja yang merupakan bagian 

dari job attitude memiliki pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan pada bab sebelumnya, maka 

dapat diambil beberapa kesimpulan, antara 

lain sebagai berikut. 

1. Kepuasan kerja berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention karyawan 

hotel bintang 3 di Yogyakarta. 

2. Komitmen organisasi berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention 

karyawan hotel bintang 3 di Yogyakarta. 

3. Kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi dan motivasi berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention 

karyawan hotel bintang 3 di Yogyakarta. 

 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pemba-

hasan, dan kesimpulan yang diperoleh, maka 

saran yang dapat diberikan peneliti adalah 

sebagai berikut. 

1. Bagi Perusahaan 

a. Kategorisasi variabel turnover inten-

tion mayoritas berada pada kategori 

sedang kemudian tinggi. Perusahaan 

disarankan lebih memperhatikan ke-

inginan karyawan untuk keluar dari 

pekerjaannya karena dapat memun-

culkan biaya bagi perusahaan, seperti 

biaya rekrutmen jika terjadi actual 

turnover dan turunnya produktivitas. 

b. Pada variabel kepuasan kerja, indika-

tor dengan skor paling rendah adalah 

kepuasan terhadap promosi. Perusa-

haan disarankan  dapat membuat 

sistem promosi jabatan bagi karyawan 

hotel, khususnya untuk karyawan 

hotel yang berpotensi untuk memberi 

kontribusi besar bagi perusahaan.  

c. Pada variabel komitmen organisasi, 

indikator dengan skor paling rendah 

adalah normative commitment. Kar-

yawan hotel tidak memiliki rasa untuk 

harus tetap bekerja di perusahaan saat 

ini merupakan hasil dari pengalaman-

nya bekerja. Perusahaan disarankan 

untuk dapat meningkatkan ikatan an-

tara karyawan dengan manajemen pe-

rusahaan, sehingga karyawan merasa 

terikat dan memiliki tingkat nor-

mative commitment yang lebih tinggi. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai 

referensi untuk penelitian mengenai 

pengaruh kepuasan kerja dan komit-
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men organisasi terhadap turnover in-

tention. Pengkajian secara lebih men-

dalam diharapkan bisa dilakukan un-

tuk memperoleh gambaran yang le-

bih lengkap dan menjadikan peneliti-

an selanjutnya lebih baik. 

b. Peneliti selanjutnya dapat mengana-

lisis faktor lain yang memberikan 

kontribusi terhadap turnover intenti-

on, seperti kelelahan emosional, work 

family conflict, persepsi dari karya-

wan, dan lain-lainnya. 
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INSTRUMEN ANGKET PENELITIAN 

Turnover Intention  (Y), Michaels & 
Spector (1982). 
 

1. Saya sering mempertimbangkan 
untuk keluar dari pekerjaan saya saat 
ini dengan serius. 

2. Saya memiliki keinginan untuk 
keluar dari pekerjaan Saya saat ini. 

3. Saya telah mulai mencari pekerjaan 
lain.  
 

Kepuasan Kerja (X1), Tsai & Huang 
(2008). 

1. Manajer Saya bersedia membantu 
pekerjaan Saya. 

2. Manajer Saya adalah orang-orang 
terbaik. 

3. Atasan Saya tidak mendengarkan 
pendapat Saya. 

4. Manajemen Saya tidak 
memperlakukan Saya dengan adil. 

5. Saya senang bekerja dengan orang-
orang yang ada di sini. 

6. Saya bekerja dengan orang-orang 
yang bertanggung jawab. 

7. Orang-orang yang bekerja dengan 
Saya tidak memberi cukup dukungan 
untuk Saya. 

8. Ketika Saya meminta tolong orang 
lain untuk melakukan pekerjaan, 
pekerjaan tersebut dapat 
terselesaikan. 

9. Perusahaan Saya memberi gaji lebih 
baik dari perusahaan lain. 

10. Gaji Saya sesuai tanggung jawab 
yang Saya miliki di sini. 

11. Saya mendapat banyak tunjangan 
dari pekerjaan Saya saat ini. 

12. Saya tidak suka dengan cara 
perusahaan memberikan promosi 
jabatan kepada karyawan. 

13. Perusahan Saya jarang mengadakan 
promosi jabatan. 

14. Saya lebih baik mengerjakan 

pekerjaan lain daripada pekerjaan 

Saya saat ini. 

15. Saya merasa mendapat sedikit 

penghargaan setelah melakukan 

pekerjaan Saya. 

 

Komitmen Organisasi (X2), Yucei (2012) 

1. Saya akan sangat senang untuk 

menghabiskan sisa karir saya dengan 

perusahaan ini. 

2. Saya merasa menjadi "bagian 

keluarga" dari perusahaan ini. 

3. Saya merasa "terikat secara 

emosional" dengan perusahaan ini. 

4. Saat ini, tetap bekerja di perusahaan 

ini adalah sebuah kebutuhan juga 

keinginan bagi Saya. 

5. Akan sangat sulit bagi Saya untuk 

meninggalkan perusahaan ini, 

meskipun Saya menginginkannya. 

6. Saya merasa akan timbul banyak 

masalah dalam kehidupan Saya jika 

saya memutuskan untuk 

meninggalkan perusahaan ini. 

7. Jika Saya mendapat tawaran 

pekerjaan lain yang menguntungkan, 

Saya tidak merasa benar untuk me-

ninggalkan perusahaan saya saat ini. 

8. Saya tidak akan meninggalkan peru-

sahaan ini, karena Saya memiliki rasa 

tanggung jawab kepada orang-orang 

di dalamnya. 

9. Saya akan merasa menyesal jika me-

ninggalkan perusahaan Saya saat ini. 


