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ABSTRAK

OLIVIA S. NELWAN. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Transformasi
Kepemimpinan, Komitmen Organisasi, dan Tujuan Pergantian (dibimbing
oleh H. Abd. Karim Saleh dan Hj. St. Haerani).

Fenelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh  karasteristik
pekerjaan, transformasi kepemimpinan, peluang promosi terhadap tujuan
pergantian.

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah observasi,
wawancara, dan studi dokumen. Data dianalisis seweara deskriptif,

Hasil peneliian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan.
transformasi kepemimpinan, dan peluang promosi akan mengurangi maksud
pergantian melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Karakteristik
pekerjaan, ftransformasi kepemimpmnan, dan peluang promosi secara
langsung berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja dan
komitmen organisasi; dan sebaliknya berpengaruh negatif terhadap tujuan
pergantian, Apabila kepuasan kerja dan komitmen organisasi dari atasan
para karyawan hotel dengan karakteristik pekerjaan, transformasi
kepemimpinan, dan promosi peluang adalah sepertinya dihubungkan dengan
mengurangi maksud pergantian.




ABSTRACT

OLIVIA S. NELWAN. The Effect of the Characteristics of  Employment,
Leadership Transformation, Organization Commitment, and Replacement Aim
on Wark Satisfaction of Hotel Employees (supervised by H:A. Karim Saleh and
Hj. St. Haerani). _

The aim of the study was to analyze: (1) the effect of the characteristics
of employment, leadership transformation, and promaction-opportunity on hotel
employees’ satisfaction,  (2) the effect of employment,  leadership
transformation;, promotion opportunity, and work satisfaction on- organization
commitment, {3) ‘the effect of employment, teadership transformation,
promotion oppartunity, and arganization -commitment on replacement-of hotel
employees. - : _

The results. of the study indicate that the characteristics of employment,
- leadership transformation, and promotion opporturity have a positive and
significant effect on work satisfaction and organization commitment, but they
have 2 negative effect on replacement aim.
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BAEB 1
PENDAHULUAN

A, Latar Belakang

Industri pariwisata di Indonesia memiliki kontribusi yang penting bagi
perekonomian, terutama terhadap aspek penyerapan tenaga kerja, peningkatan
devisa, peningkatan pendapatan perkapita masyarakat, peningkatan investasi, dan
aspek-aspek ckonomi lainnya yang pada ﬂl-:him}*nl akan memberikan kontribusi
pada kcs:ljahtemm masyarakat. Industri pariwisata merupakan sub sektor yang
masuk dalam kelompok atau sektor Perdagangan, Hotel, dan Restoran {FHR).
Kontribusi sektor Perdagangan, Hotel, dan Restoran terhadap Produk Domestik
Regional Bruto (PDRE) .

Berdasarkan data resmi Biro Pusat Statistk (BPS) Kota Manado
menunjukkan dari tahun 2004 sampai dengan tahun 2007, sektor Perdagangan,
Hotel, dan Restoran (PHR) menempati posisi kedua dalam kontribusi terhadap
PDRB setelah mamufacturing industry, Kontribusi sektor pe&:iagangan, hotel, dan
restoran atas PDRB Kota Manado, sebesar 29,32% pada triwulan I1I Tzhun 2006
meningkat menjadi 33,65% pada triwulan I Tahun 2007, dan 32,36% pada
triwulan IIT Tahun 2007.

Industri pariwisata bukan hanya berkaitan dengan sektor perdagangan,
hotel dan restoran saja, tetapi juga berhubungan dengan sektor-sektor lain yang
berkenaan dengan industri ini, seperti sektor pengangkutan dan telekomunikasi,
serta sektor jasa-jasa lainnya. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kontribusi
industri pariwisata terhadap PDRB Kota Manado sangal  signifikan.
Perkembangan industri pariwisata pada akhimya akan menghasilkan multiplier
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2
effect pada beberapa sektor yang terkait dengan industri pariwisata itu sendiri,
khususnya perhotelan, karena dalam kenyataannya, industri perhotelan merupakan
salah satu sub-sistem atau mata rantai dari kepariwisataan.

Menurut  Kartawan (2004) pengembangan industri kepariwisataan
khususnya industri perhotelan di Indonesia didasari pada beberapa alasan, antara
lain: 1. Indonesia mempunyai potensi kepariwisataan yang begitu banyak
sehingga mempunyai peluang yang besar untuk mendatangkan wisatawan, 2.
Pmsﬁei-: pariwisata yang tetap memperlihatkan kecenderungan meningkat secara
I:nnsisten,- 3. Makin berkurangnya peran minyak dan gas bumi dalam
menghasilkan devisa.

Bagi wisatawan baik domestik maupun manca negara, ketersediaan hotel
yang memberikan layanan yang baik merupakan hal yang sangat dibutuhkan, Hal
ini dikarenakan keberadaan hotel di suatu daerah khususnya yang berada di sekitar
kawasan wisata sangat menunjang aktivitas wisatawan saat berkunjung di daerah
tersebut. Selain berfungsi sebagai tempat penginapan, hotel juga berfungsi sebagai
tempat pertemuan atau konferensi. Dalam perkembangannya, hampir semua hotel
telah diperlengkapi oleh berbagai fasilitas seperti: olahraga, rekreasi, pusat
pembelajaan, bank, perusahaan penerbangan, biro perjalanan dan lain-lainnya
(Suarthana dkk., 2006:11),

Berdasarkan data resmi Kantor Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kota
Manado sampai akhir Tahun 2008, total jumlah hotel berbintang scbanyak 12
Hotel dan tota] jumlah hotel melati sebanyak 73 Hotel. Keberadaan hotel di Kota

Manado sangat penting untuk wisatawan yang berlunjung, baik untuk rekreasi




berkunjung ke Manado dapat dilihat pada tabel 1.] di bawah ini,

3

maupun untuk bisnis. Adapun jumlsh wisatawan asing dan domestik yang

Tabel 1.1.
Jumlah Kunjungan Wisatawan
Domestik dan Asing di Kota Manado
Tahun 2007 (Orang)
No Bulan Wisatawan Wisatawan
Asing Domestik
1 | Januari 631 8.234
2 | Pebruari 714 4,704
3 | Maret o970 7.635
4 | April 787 5.516
5 | Mei 259 4.018
6 | Juni 402 7.021
7 | Jul 1.295 8.845
E | Agustus 1.174 9.300
9 | September 561 4817
10 | Oktober 424 3.702
11 | November 766 7.093
12 | Desember 1.414 15,939

“Sumber : Kantor Dings Pariwisata dan Kebudayaan Kota Manado, 2008,

Tabel 1.1 menunjukkan bahwa pada Tahun 2007 wisatawan asing maupun

domestik yang berkunjung ke Manado jumlahnya makin hari makin banyak. Hal

ini menunjukkan bahwa Manado merupakan salah satu tempat kunjungan

pariwisata atau tempal kunjungan wisatawan yang popular dan disukai, tepat

seperti program Pemerintah Kota Tahun 2008 Manado Kota Pariwisata Dunia.

Tabel tersebut juga memberikan informasi bahwa bulan yang relatif paling banyak
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wisatawan berkunjung ke Manado adalah antara Bulan Juli dan Agustus serta
Bulan Desember, Hal ini disebabkan karena pada bulan-bulap tersebut adalah
merupakan masa-masa liburan dan Hari Raya Natal.

E-cianjum:ra rata-rata lama tinggal wisatawan di Kota Manado disajikan

pada tabel 1.2 di bawah ini.

Tabel 1.2,
Raga-Rata Lama Tinggal Wisatawan Di Kota Manadg
Tahun 2007 {(Dalam Hari)
No Bulan Hotel Melati Hotel Bintang
1 | Januari 5,08 4,65
2 | Pebruari 370 3,93
3 | Maret 3,59 3,90
4 | April 3,53 3,34
5 | Mei 3,63 3112
6 | Juni 3,50 3,41
7 | Juli 3,22 3,33
8 | Agustus 3,35 3,17
9 | September 3,38 3,18
10 | Oktober 3,25 3,60
[ 11 [ November 4,76 4,20
Lll Desember 5,29 4,99

Sumber : Kantor Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kota Manado 2008,

Tabel 1.2 menunjukkan bahwa rata-rata tertinggi lama tinggal wisatawan
5,29 hari untuk hotel melati dan 4,99 Hari untuk hotel berbintang. Rata-rata lama
tinggal terjadi pada akhir dan awal tahun, tepatnya menjelang Hari Raya Natal dan

Tahun Baru, Secara logika, agar supaya para wisatawan atay tamu hotel
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mendapatkan pelayanan yang maksimal dan merasa betah berada di hotel, maka
Itaryaw;; harus diperhatikan oleh pihak hotel, Misalnya, karyawan yang merasa
diperhatikan dan terpuaskan oleh pihak hotel, maka karyawan tersebut akan
memberikan pelayanan yang memusskan pada tamu atay pelanggan hotel
tersebut. Dalam kenyataannya, bisnis perhotelan seperti halnya dengan organisasi
bisnis pada umumnya selalu diperhadapkan dengan permasalahan mengenai sikap
dan perilaku karyawannya di saat bekerja, baik menyangkut kepuasan kerja,
komitmen organisasi, dan bahkan sampai pada masalah berhenti dan mencasi
kerja ]}Edlli hotel lain.

Seperti hatn}-ahmanu.sia pada umumnya, perilaku dan sikap seorang
karyawan dalam sebuah perusahaan didasari pada motif untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya. Perilaku dan sikap snbrang karyawan terhadap organisasi
tempat ia bekerja akan mencerminkan keadaan mereka sesungguhnya terhadap
organisasinya. Sebaliknya, perilaku dan sikap positif yang diperlihatkan seorang
karyawan menunjukkan seberapa baik organisasi tempat mereka bekerja
memperhatikan mercka,

Greenberg and Baron (1997:177) menyebutkan bahwa sikap-sikap yang
berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri (work-related attirudes) antara lain
meliputi kepuasan kerja dan komitmen seorang karyawan terhadap organisasi
yang mempeketjakannya, Robbins (2002:35-36) mengartikan“kepuasan Lerja
(ob satisfaction) mengacu kepada sikap individu secara umum terhadap
pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai
sikap positif terhadap pekerjaannya; sescorang yang tidak puas dengan

pekerjaannya mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan tersebui™. Sementara




&
itu, komitmen organisasi adalah sampai tingkat mana seorang karyawan
memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuannya dan berniat memelihara
keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 2003:92).

Tinggi rendahnya kepuasan kerja dan komitmen organisasi dari seorang
karyawan pada organisasinya akan menentukan lama tidaknya ia bersama
organisasi tersebut. Bila seorang karyawan memiliki kepuasan dan komitmen di
tempat mereka bekerja, maka ia akan berusaha selama mungkin untuk tetap
bekerja, dan sebaliknya t-ﬁl'l.pﬂ. kepuasan kerja dan komitmen pada organizasinya
akan memunculkan keinginan untak secepat mungkin meninggalkan organisasi
tempat ia bekerja.

Argumen .ini, dijelaskan oleh Siagian (1998:291) bahwa manusia
terdorong untuk menghilangkan kesenjangan antara usaha yang dilakukan bagi
kepentingan organisasi dan imbalan yang diterima. Artinya, apabila seorang
karyawan mempunyai persepsi bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai,
maka terdapat kemungkinan bahwa karyawan tersebut akan berusaha mencari
imbalan yang lebih besar di tempat lain. Kemungkinan lainnya, karyawan akan
mengurangi intensitas usahanya. Implikasi negatif lainnya, seperti timbulnya
ketidakpuasan kerja, tingginya kemangkiran, sering terjadi kecelakaan kerja,
terjadi pemogokan dan akhimya sebagian karyawan memilih berhenti, Dalam
kenyataan, industri perhotelan di Kota Manado juga tidak luput dari permasalahan
demikian, seperti kemangkiran, kecelakaan kerja, pemogokan, dan pengunduran

diri. Untuk jelasnya dapat dilihat pada tabel 1.3 di bawah ini.
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Tabel 1.3,
Jumlah Kasus: Mangkir, Kecelakaan Kerja, Pemogokan, dan
Pengunduran Diri Karyawan Hotel Berbintang
Di Kota Manado
” " " Jumlah Kasus (X) Tahun 2007-Nov 2008
a.
ama Hotel Mangkir Hel]:{t::kmu Pemogokan l‘mgl.lll'H!Jriﬂ
- ]a I¥iri
1, Szlika
L L] 3 o] 1 7
L Ritzy 1
LT N 1 " &
i Sahid Kawarsg
(LT 4 1. = 4
4, Sahid Manado
iy 1 = - o
5 Giran Puri
P 3 = 1 7
6. Mew Jusan
i 2 - ] 3
T Angkasa Raya Indah
* z e i 2
8 Plasa Manado
: 3 1 2 3
9. 1
Quality 4 - 2 4
10, Swiss Bell Maleossn
LR L] I - ! :
1. Teavella
1T - E 2 i
12 Sietesa Penisula
T 1 = . =

Sumber: Data Olahan Hotel Berbintang Di Kota Manado, 2008.

Tabel 1.3 menunjukkan berbagai implikasi negatif yang dapat ditimbulkan
dari ketidakpuasan kerja dan kurangnya komitmen kerja karyawan dan OTganisasi,
yang pada akhimya mangkir, pemogokan, dan pengunduran diri tidak terelakan.
Dalam bisnis perhotelan di Kota Manado sendiri, kecenderungan karyawan
berhenti dan pidah kerja atau mengundurkan diri cukup tinggi, antara lain
disebabkan pertumbuhan hotel berbintang dan melati yang cukup tinggi
menyebabkan adanya pembajakan untuk JFuel manajer. Pada level karyawan,
seringkali mereka bekerja di hotel untuk melmzaﬁ pengalaman, atau sebagai batu
loncatan pada jenis pekerjaan lainnya. Bila keadaan ini terjadi terus tentunya

g
merupakan suatu kerugian bagi organisasi atau hotel yang bersangkutan.




Secara teoritis bila karyawan memilih berhenti atau keluar dan pindah ke
perusahaan lain dikenal dengan istilah turnover intention. Dalam beberapa studi
sebelumnya, konsep turnover intention ditemukan beragam istilah dan makna,
yang pada intinya merupakan suatu proses tahapan dari sebuah ketidakpuasan
kerja seorang karyawan sebagai hasil sosialisasinya, yang pada akhirnya
memunculKan keinginan untuk keluar atau meninggalkan organisasi (the infention
to leave), dan disertai upaya untuk mengevaluasi keinginannya dan
mempertimbangkan biaya pengcrrﬁ-:anan bila meninggalkan organisasi, sampai
pada upaya-upaya mencari pekerjaan lain di tempat lain dan (fob search activity)
sekalipun  karyawan tersebut ' belum  keluar dari organisasi  yang
memﬁekv:rjakamya (intention to quir) atau pada akhirnya pun tetap memilih
organisasi yang selama ini membesarkannya (stay).

Dalam perkembangnya Mobley et al., (1979) mendefinisikan fwrnover
intenfion sebagai pemberhentian keterikatan dalam suaty organisasi oleh individu
yang menerima kompensasi dari organisasi tersebut. Menurut Amold and
Feldman (1982) intention to quit adalah keinginan berpindah dari karyawan yvang
mengacu pada kelanjutan hubungannya dengan perusahaan dan  belum
diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan perusahaan tersebut.

Berbagai upaya dapat ditempuh pihak hotel untuk meningkatkan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi, serta meminimalkan furnover infention, antara
lain memberikan kesempatan yang sama kepada setiap karyawan untuk
dipromosikan ke level manajemen yang lebih linppi, misalnya karyawan yang
bertugas sebagai bell boy dengan prestasi yang baik dipromosikan menjadi asisten

manajer front office. Peluang promoesi yang sama bagi karyawan akan
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menimbulkan kepuasan intrisik, dan pada akhimya karyawan tersebut akan terikat
pada pekerjaan atau jabatannya yang baru dan berkomitmen untuk berprestasi dan
mengurungkan niat untuk pindah ke hotel lainnya. Menurut Iverson and Buttigieg
(1998} peluang promosi merupakan pergerakan di antara level organanisasi yang
berbeda. Dalam konsep karir tradisional pengertian promosi adalah karir, yaitu
posisi dalam suatu pekerjaan, Karena itu pula istilah peluang promosi maupun
peluang karir seringkali digunakan silih bergant!, sekalipun terdapat perbedaan-
perbedaan hakiki diantara keduanya. C‘;sci.u; and Award (dalam Haerani, 2003)
menjelaskan bahwa karir merupakan rangkaian promosi yang lebih merupakan
transfer lateral untuk mendapatkan pekerjaan denpan tanggung jawab yang lebih
banyak pada posisi yang lebih tinggl. Karir juga berhubungan dengan strultur
organisasi yang lebih tinggi (Baron and Beiby dalam Haerani, 2003). Ini berarti
semakin tinggi struktur sebuah organisasi maka semakin banyak peluang
seseorang untuk meniti karirnya atau semakin banyak peluang seseorang untuk
dipromosikan.

Selanjutnya, peran seorang pemimpin sangat menentukan kepuasan kerja
para karyawan, demikian juga dengan komitmen mereka pada organisasinya,
Sebagaimana dikemukakan oleh Rauch and Behling (dalam Yukl, 2002) bahwa
kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktivitas-aktivitas sebuah kelompok
yang diorganisasi kearah pencapaian tujuan. Menurut Adler (1997:154)
kepemimpinan meliputi kemampuan untuk mempengaruhi dan menginspirasi cara
berpikir, bertindak, dan berperilaku dari anggotanya, Natsir (2004:1) memperjelas
bahwa seorang pemimpin tidak hanya mempengaruhi bawahan, akan tetapi

sebagai titik sentral yang menentukan arah perjalanan organisasi.
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Untuk itu pula, menurut Hamel and Prahalad (1995, dalam Rusdiyanto,
2003:8) bahwa organisasi dimasa mendatang memerlukan pemimpin yang mampu
meramu visi dan misi, sumberdaya manusia dan strategi bersaing yang bersifat
kreatif dan inovatif untuk dapat bersaing menjadi organisasi kelas dunia. Dalam
pengertian yang sama dapat dikatakan, bahwa baik tidaknya suatu organisasi,
sangat tergantung pada kualitas pemimpinnya maupun personil lain vang ada
didalamnya. Todays leadership must convey a concept that is as simple as it is
Jundamental; Quality products and services must be supported by quality peaple
{Kmtenk;aum, 1991:20). Merupakan suatu kebenaran bahwa kepemimpinan yang
baik merupakan hal yang penting dalam bisnis, pemerintahan, dan organisasi
untuk menciptakan pola hidup, bekerja, dan bermain (Robbins, 2002:163).

Salah saju model kepemimpinan yang ada adalah kepemimpinan
transformasional (transgformational leadership), yang oleh Burns (dalam Yukl,
2002) diartikan sebagai sebuah proses saling meningkatkan diantara para
pemimpin dan pengikut ke tingkat moralitas dan motivasi yang lebih tinggi. Bass
(dalam Tschannen-Moran, 2003) mengistilahkan kepemimpinan transformasional
sebagai “Fours I's", yang meliputi pengaruh individual (individualized influence),
motivasi inspiratif (inspirational motivation), stimulasi intelektual (intellectual
stimulation), dan pertimbangan individual (individualized consideration).

Penerapan kepemimpinan transformasional untuk individualized influence,
dengan memberikan model-model aturan bagi pengikut sedemikian rupa, yang
mana pengikut-pengikut mengidentifikasi dengan dan ingin melakukan melebihi
model tersebut. Pemimpin-pemimpin menunjukkan standar tinggi dari tingkah

laku moral dan etika, serta menggunakan kemampuan untuk menggerakkan
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individu maupun kelompok terhadap pencapaian misi mereka dan bukan untuk
nilai perorangan. [mspirational mativation, pemimpin memberikan arti dan
tantangan bagi pengikut dengan maksud menaikkan semangat dan harapan,
menyebarkan visi, komitmen pada tujuan dan dukungan tim. Kepemimpinan
transformasional secara jelas mengkomunikesikan harspan-harapan, yang
diinginkan pengikut tercapai (Bass and , 1994). Dalam memperkuat invellectual
stimutation, pemimpin transformasional menciptakan ransangan dan berpikir
inovatif bagi pengikut melalui asumsi-asumsi p::rlm}razm, merancang kembali
masalah, rlrmngg;nmakan pendekatan pada situasi lampau melalui cara yang baru.
Untuk  individualized consideration melalui pemberian bantuan sebagai
pemimpin, memberikan pelayanan sebagai mentor, memeriksa kebutuhan individu
untuk perkembangan dan peningkatan keberhasilan (Bass and Avolio, 1994).

Setiap pekerjaan yang berbeda memiliki karakteristik pekerjaan yang
berbeda, dan membutuhkan persyaratan tertentu seperti (keragaman pekerjaan dan
keterampilan), identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan tipe-tipe penilaian
yang berbeda pula. Perbedaan karakteristik pekerjaan tersebut membutuhkan
penempatan orang yang tepat sesuai dengan kesiapan masing-masing pegawai.
Menurut Steers (1988) bahwa pekerjean yang memberikan lebih banyak motivasi
menunjukkan lebih banyak variasi, otonomi, tanggung jawab, umpan balik dan
identitas tugas (lengkapnya tugas),

Berbagai studi berusaha membuiktikan hubungan antara karakteristik
pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang promosi techadap kepuasan
kerja, komitmen organisasi, dan furnover infention, seperti pada penelitian Utomo

(2002) menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif akan selalu memberikan
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dampak dengan meningkatnya kepuasan keda dan komitmen dari bawahannya.
Hubungan antara kepuasan kerja tethadap furnover intention dijelaskan oleh
Handoke (2001) bahwa kepuasan kerja misalnya mengenai penentuan tingkat
upah sangat penting bagi perusahaan, karena mencerminkan upaya organisasi
untuk mempertahankan sumberdaya manusianya. Tujuannya adalah agar
sumberdaya tersebut tidak memiliki keinginan untuk keluar atay pindah,

Konsekuensi dari ku:rnﬁl;nan organisasi yang tinggi menurut Dipboye
(1990) antara lain adalah berkurangnya absensi dan ]:El;l'ﬂ.ﬂgi't}'ﬂ. keinginan untuk
berhenti atau keluar dari organisasi. Menurut Miner (1992) ketika karyawan
memiliki komitmen organisasi yang tinggi, maka hal itu akan memperkuat
keteguhan seorang karyawan untuk tidak keluar organisasinya sekarang, sekalipun
organisasi lain mendukungnya untuk keluar, Lebih dari itu, menurut Greenberg
and Baron (1997) bahwa komitmen yang tinggi tidak hanya akan mengurangi
tingkat absensi dan turnover akan tetapi akan meningkatkan pula keterlibatan
karyawan dalam pekerjaan, Hasil penelitian Meyer ef al., (1993) menyimpulkan
bahwa seorang karyawan denpan komitmen afektif yang tinggi karena didasari
keinginan karyawan itu sendiri (want to), demikian dengan komitmen normatif
karena didasari pada kebutuhan (need {0}, dan komitmen kentinuan karena
didasari pada suatu keharusan dari karyawan tersebut (ought to).

Berdasarkan uraian latar belakang ini, judul penelitian adalah: “Pengaruh
Karakteristik Pekerjaan, Kepemimpinan Transformasional, Peluang Promosi
Terhadap Terhadap Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Dan Turnover
Intention Pada Karyawan Hotel Berbintang Di Manado: Studi Pada Karyawan
Hotel Berbintang Di Kota Manado®,
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B. Perumusan Masalah

Berdasarkan judul dan uraian latar belakang, maka ditetapkan masalah

penelitian sebagai berikut:

1).

2).

3.

Apakah karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan
peluang promosi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
secara positif?.

Apakah karakteristik pekerjaan, i::pm:impinan transformasional, peluang
promosi, dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh- signifikan terhadap
k:}rﬁihnﬂn OTganisasi secara pnsiﬁf?.

Apakah karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang
promosi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi mempunyai pengarub
signifikan terhadap furnover intention secara negatif?,

Apakah karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan
peluang promosi mempunyai pengaruh signifikan terhadap turrover

intention melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi?.

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan judul dan uraian latar belakang, maka ditetapkan tujuan

penelitian sebagai berikut:

1).

2),

Menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan, kepemimpinan
transformasional, dan peluang promosi terhadap kepuasan kerja.

Menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjean, kepemimpinan
transformasional, peluang promosi, dan kepuasan kerja terhadap komitmen

organisasi.
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3).  Menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan, kepemimpinan
transformasional, peluang promosi, kepuas_z_m kerja, dan komitmen
organisasi terhadap turnover intention.

4).  Menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan, kepemimpinan
transformasional, dan peluang promosi terhadap furnover intention melalui
kepuasan kerja dan komitmen organisasi,

D. Manfaat Penelitian =
Berdasarkan tujusn penclitian, maka manfaat penclitian yang diharapkan
sebagai berikut:

1).  Untuk pengembangan ilmu pengetahuan, khusunya Ilmu Manajemen.

2).  Untuk penslitian lanjutan sebagai sumber informasi,

3).  Untuk pengambilan keputusan-keputusan organisasional secara praktis.




BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

A. Penelitian Schelumnya

1. Penelitian Yousef (2000)
Yousef, dalam penelitiannya berjudul: Organizational commilment: a

mediator of the relationships of leadership behavior with Joo satisfaction and
performance in a non-western COUNLTY, Pen::lit.ian itu bertujuan untuk mencar
peran mediasi yang potensial dari komitmen organisasi dalam hubungannya
dengan perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan prestasi kerja
karyawan-karyawati dan manajer restauran di negara-negara “non-western”,
Budaya multi kultur merupakan atribut penting dari pekerja. Penelitian itu juga
mencari efek mediasi dari budaya bangsa dalam hubungannya dengan perilaku
kepemimpinan dengan komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja.
Penelitiannya mendukung beberapa hasil penelitian scbelumnya, pada negara-
negara barat, dimana prilaku kepemimpinan menunjukkan adanya komitmen
terhadap organisasi mereka, puas dengan pekerjaan mereka dan menghasilkan
prestasi kerja yang tinggi,

Hasil menunjukkan bahwa budaya bangsa memediasi berhubungan dengan
perilaku kepemimpinan dengan kepuasan kerja. Hasil juga menunjukkan terdapat
hubungan yang positif dan signifikan antara perilaku  kepemimpinan dan
komitmen organisasi dan kepuasan kerja dan prestasi kerja,

Regresi Berganda Moderat digunakan untuk mendeteksi pengarub dari

pemediasian budaya nasicnal atas hubungan prilaku kepemimpinan dengan

15




e S

16
komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja. Adapun persamaan
dengan penelitian ini terletak pada penggunaan variabel, yaitu: kepemimpinan,

komitmen organisasi, dan kepuasan kerja.

2. Penelitian Testa (2001)

Testa (2001) dengan judul Organizationed commitment, job satisfaction,
and effort in service environment, Tujuan  penelitiannya ad,n]ah untuk
membuktikan bahwa komitmen organisasi merupakan moderator vang paling baik
antara képuasan kerja terhadap service effort, dibandingkan kepuasan kerja
sebagai mediator antara komitmen organisasi terhadap service efforr. Selain itu,
untuk membuktikan bahwa kepuasan kerjﬁ merupakan prediktor terhadap
komitmen organisasi dan service effort. Pa:tiﬁipan sebagai sampel penelitian
adalah service employees dari 24 departements of a eruise line dan a Jood-service
organization. Mereka dipilih karena memiliki tingkat keterlibatan yang tinggi
dalam berhubungan dengan konsumen, seperti bagian reservations, sales, quest
relations, dan aperations. Teknik analisis menggunakan multivariat statistik
(multivariate statistical process), yaitu Structural Equation Modeling (SEM).

Untuk pengukuran komitmen organisasi (organizational commitment)

- menggunakan Organizarional Commitment Questionnaire (0CQ) yang diadaptasi

dari model pengukuran yang dikembangkan oleh Mowday et al., (1979). Untuk
pengukuran  kepuasan kerja menggunakan Cruise Line Job Satisfaction
Questionnaire (CLISQ) yang dikembangkan olel Testa, Williams, and Pietrzak,

1998). Untuk pengukuran service effors menggunakan instrumen pengukuran
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yang dikembangkan Testa (2001) saat penelitian berlangsung, yang terdiri dari
Subscales On Service Intentions Scale dan Subscale On Service Support,

Testa (2001) dalam penelitiannya menyatakan bahwa komitmen organisasi
dipengaruhi oleh kepuasan kerja seorang pegawai, antara lain kepuasan pada
organisasi atau perusahaan yang mempekerjakannya (COMSAT - satisfaction
with company) dan kepuasan atas sistem pengawasan yang diterapkan
organisasinya (SUPRSAT - satisfaction with supervisor), Selain itu, dinyatakan
pula bahwa komitmen organisasi akan memediasi hubungan antara kepuasan kerja
terhadap perilaku ekstra peren dalam bentuk service effort. Jelasnya dapat dilihat

pada gambar 2.1 di bawah ini.

COMPSAT

SUPRSAT

Gambar 2.1
Path Model of Job Satisfaction, Organizational
Commitient, and Service Effort

Sumber: Testa, M.R. 2001, Organizational commitment, Job satigfaction, and
gffort in the service environment. The Journal of Psychology, vol. 135(2), pp.
226-236. Academic Research Library.
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Gambar 2.1 menunjukkan bahwa kepuasan kerja seorang pepawai
tercermin melalui kepuasan atas kompensasi yang diterimanya dari organisasi atau
perusahaan yang mempekerjakannya. Kepuasan kerja SEOrang pegawai juga
tercermin melalui kepuasan atas sistem pengawasan yang diterapkan organisasi.
Jadi, bila seorang pegawai memiliki kepuasan keda baik atas kompensasi yang
diterimanya dari organisasi yang mempckerjakannya maupun sistem pengawasan
yang diterapkan organisasi, maka kondisi ini akan meningkatkan komitmen

organisasinya.

3. Penelitian Moyniham ef al., (2007)

Moyniham er al., (2007) dengan judul The influensce of job satisfaction
and organizational commitment on executive withdrawal and performance.
Tujuan penelitiannya adalah untuk membuktikan pengaruh  ketiga dimensi
komitmen organisasi, yaitu komitmen afektif (affective commitment), komitmen
normatif normatif (nermative commitment), dan kepuasan ketja (job satisfaction)
berpengaruh terhadap keinginan untuk meninggalkan organisasi (the intention fo
leave) dan aktivitas mencari pekerjaan {(fob search activity). Tujuan lainnya juga
adalah untuk membuktikan pengaruh ketiga dimensi komitmen organisasi tersebut
dan kepuasan kerja terhadap efektivitas kepemimpinan dan kinerja. Jelasnya

dapat dilihat pada gambar 2.2 sebagai berikut:
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Tutention to

Gambar 2.2
Effects of Executive Attitudes
on Retention Ouwtcomes

Sumber: Moyniham L.M., Boswell W.R., and Boudreau J.W. 2007. The
influensee of job satisfaction and organizational commitment on
executive withdrawal and performance. Working Paper 00-16.

Gambar 2.2 menunjukkan bahwa intention to leave dan job search activity
dipengaruhi oleh kepuasan kerja (job salisfaction), affective commitment,
normalive commitment, continuance commitment, Hasil penelitian konsisten
dengan studi-studi sebelumnya yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
memiliki hubungan negatif dengan infention fo leave dan acrual turnover. Baik
komitmen organisasi maupun kepuasan kerja merupakan prediktor yang paling
kuat untuk mempertahankan karyawan.

Moyniham et al., (2007) menjelaskan sikap-sikap kerja negatif memainkan
peran sentral dalam model furnover. Ketidakpuasan kerja mendorong turmover
dan keinginan untuk melarikan diri dari lingkungan pekerjaan. Sebaliknya,

komitmen terhadap nilai-nilai dan tujuan perusahaan akan mengurangi ide-ide
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untuk mengundurkan diri. Untuk infention to leave dan job search aciivity

merupakan tanda akan terjadinya actual turnover.

B. Landasan Teori

1. Karakteristik Pelierjann

Pekﬂrj;mn dapat diibaratkan sebagai jembatan penghubung antara
karyawan dengan organisasi. Organisasi merupakan alat untuk mencapai tujuan.
Dalam organisasi para anggota dikelompokkan ke berbagai jenis pekerjaan untuk
mencapai tujuan tertentu.

Menurut Robbins (2002:168) pembagian pekerjaan dalam organisasi
merupakan langkah penting bagi pencapaian tujuan organisasi. Pekerjaan harus
dianalisa terlebih dahulu sebelum fungsi-fungsi sumber daya manusia yang lain
dilaksanakan. Misalnya rekrutmen dan pelatihan yang efektif tidak dapat
dilzksanakan sebelum petugas rekrutmen dan pelatih mengetahui syarat-syarat
dari suatu pekerjaan. Demikian pula tidak mungkin dapat menentukan system
imbalan yang baik, apabila tidak ada definisi vang jelas mengenai suafu pekerjaan.
Setiap pekerjaan yang berbeda membutuhkan persyaratan ketrampilan (keragaman
keterampilan), identitas tugas, signifikansi tuags, otonomi dan tipe-tipe penilaian
yang berbeda pula, sehingga perbedaan karakteristik pekerjaan tersebut
dibutuhkan penempatan orang yang tepat sesuai dengan kesiapan masing-masing
pegawai.

Menurut Steers (1988:15%) bahwa pekerjaan vang memberikan lebih
banyak motivasi menunjukkan lebih banyak variasi, otonomi, tanggung jawab,

umpan balik dan identitas tugas. Selanjutnya dikatakan bahwa atribut tugas
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semacam itu menciptakan situasi yang lebih menantang pekerjaan  dan
menawarkan kepuasan intrinsik pada mereka karena mengerjakan sesvatu vang

lebih penting dan berguna,

. Pengertian Karakteristik Pekerjaan
Sejumlah teori karakteristik pekerjaan yang berusaha mengidentifikasi

tugas dari pekerjaan-pekerjaan, bagaimana karakteristik ini digabungkan untuk
membentuk pekerjaan yang berbeda,serta hubungan dari keraktersitik pekerjaan
tersebut dengan kepuasan dan kinerja karyawan telah dihasilkan,

Menurut Gitosudarmo (2001:191) karaktersitik pekerjaan merupakan sifat
dari pzlaksanaan tugas karyawan serta meliputi wewenang, tanggung jawab serta
bentuk tugas yang diembannya dan juga tin.gka.t kepuasan yang individu peroleh
dari karakteristik pekerjaan yang bersangkutan. Suatu perusahaan vang secara
fisik dapat memberikan kepuasan kepada para karyawan misalnya dengan gedung
yang megah, peralatan yang canggih, maka hal ini akan lebih memotivasi
karyawan di perusahaan yang bersanghkutan untuk bekerja giat. Sebaliknya suatu
perusahaan yang tidak memberikan fasilitas yang cukup bagi karyawannya tentu
saja semangat kerja dan motivasi kerjanya juga akan rendah.

Robbins  (2002:165) menjelaskan  karakteristik pekerjaan  yang
berhubungan dengan motivasi kerja, kinerja dan kepuasan seperti Hackman dan
Oldham’s (1975) menjelaskan inti dari model karakteristik pekerjaan sebagai
berikut:

I Keragaman ketrampilan adalsh lingkup dimana pekerjaan memerlukan

seorang individu yang mampu melakukan berbagai tupas yang
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mengharuskan menggunakan ketrampilan dan kemampuan yang berbeda.
Pekerjaan yang lebih banvak motivasi menunjukkan lebih banyak variasi
agar dapat terlaksana dengan baik, Kurangnya variasi pekerjaan yang
menyebabkan kebosanan, dan selanjutnya kebosanan menimbulkan
kelelahan dan kelelahan menyebabkan kesalahan-kesalahan,

- Identitas tugas adalah lingkup di mana pekerjaan mengharuskan sEorang

individu untuk melaksanakan selurub pekerjaan secara lengkap yang dapat
dillldet'lli.ﬁkﬂsikﬂh- Dengan kata lain, tingginya identitas tugas tampak pada
saal seseorang mengerjakan sesuatu produk atau suatu proyek sejak awal
hingga akhir dan membuat hasil yang nyata. Bila pckerjaan tidak
mempunyai identitas, para karyawan tidak akan atau kurang merasa
bertanggung jawab dan mungkin kurang bangga dengan hasil-hasilnya. Ini
berarti kontribusi mereka merasa tidak nampak, sehingga kerja bisa

menurin,

. Signifikansi tugas adalah lingkup dimana pekerjaan  mempengaruhi

kehidupan orang lain didalam atau diluar organisasi atau tingkatan suatu
pekerjaan, pengaruhnya terhadap pekerjaan orang lain atau pengaruhnya
terhadap pegawai lain dalam organisasi. Kepentingan tugas adalah derajat
dimana suatu tugas memiliki pengaruh yang berarti terhadap organisasi,

masyarakat atau kehidupan orang lain,
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4. Otonomi adalah lingkup dimana pekerjaan memungkinkan seorang

e

individu untuk mendapatkan kebebasan, kemerdekasan dan keleluasaan
baik dalam penjadwalan maupun dalam menentukan prosedur yang

digunakan dalam menyelesaikan pekerjaan.

5 I_.Irnp:;.n balik adalah lingkup dimana seorang individu menerima informasi
yang langsunpg dan jelas mengenali seberapa efektif melaksanakan
pekerjaan atau derajat sejauh mana pekerja ml:.mpcmlé:h informasi tentang
penilaian prestasi dari pelaksanaan tugasnya. Apabila pekerjaan
memberikan umpan balik tentang seberapa baik pelaksanaan pekerjaan,
maka karyawan akan memiliki pedoman atan motivasi untuk

melaksanakan tugas atau pekerjaan yang lebih baik.

Selanjutnya Robbins (2002:170) menjelaskan bahwa terdapat tiga teori
karakteristik pekerjaan yang paling penting yaitu: Teori Atribut Tugas Wajib
(Requigite Task Anributes Theory), Teori Model Karakteristik Pekerjaan, dan

MModel Pemrosesan Informasi Sosial.

1. Teori Atribut Tugas Wajib (Requisite Task Attributes Theory)
Pendekatan karakteristik tugas dimulai dengan karya perintis dari Turner
dan Lawrence pada pertengahan dasawarsa 1960-an. Mereka
mengembangkan suatu telaah riset untuk menilai efek dari jenis-jenis
pekerjaan  yang berbeda berdasarkan kepuasan dan kemangkiran

karyawan, Mereka meramalkan karyawan akan lebih menyukai pekerjaan

e e
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yang rumit (kompleks) dan menantang: artinya, pekerjaan semacam itu
akan meningkatkan kepuasan kerja dan tingkat kemangkiran yang lebih
rendah. Temuan-temuan mereka membenarkan ramalan mengenai
kemangkiran. Karyawan dalam tugas kerumitan tinggi mempunyai catatan
hadir yang lebih baik. Tetapi mereka tidak menemukan suatu korelasi
umurm antara kerumitan tugas dan kepuasan, sampai mereka merincikan
data mereka menurut latar belakang karyawan. Bila perbedaan individu
dallam bentuk latar belakang kota versus desa diperhitungkan, karyawan
dari latar belakang kota ternyata lebih terpuaskan oleh pekerjaan dengan
kerumitan rendah, Karyawan dengan latar belakang desa dilaporkan
mempunyai kepuasan yang lebih tinggi dalam pekerjaan dengan kerumitan
tinggi. Turner and Lawrence menyimpulkan bahwa pekerja dalam
komunitas yang lebih besar mempunyai aneka ragam kepentingan bukan
kerja dan karenanya kurang terlibat dan termotivasi oleh pekerjaan
mereka. Sebaliknya, karyawan dari kota-kota kecil mempunyai sedikit
ragam kepentingan bukan kerja karenanya lebih reseptif terhadap tugas-

tugas yang rumit dan pekerjaan mereka.

. Teori Model Karakteristik Pekerjaan

Model karakteristik pekerjaan (JCM-Job Characteristics Model) darni
Hackman and Oldham (1975) menyempurnakan teori dari Turner and
Lawrence. Menurut JCM, setiap pekerjaan dapat dideskripsikan dalam

lima dimensi yaitu variasi ketrampilan, identitas tugas, signifikansi tugas,
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otonomi dan umpan balik. Berikut ini uraian singkat 5 (lima) dimensi

tersebut:

1) Wariasi ketrampilan (skill variety)
Adalah menunjukkan kadar sejauhmana  diperlukan  variasi

keterampilan dan bakat untuk menyelesaikan tugas tertentu.

-

2) Identitas tugas (fask identity)
Adalah menunjukkan kadar sgjauhmana pekerjaan melibatkan
'penyelasajan unit, proyek atau bagian pekerjaan yang dapat

diidentifikasikan (hasil nyata dari penyelesaian pekerjaan).

3} Sigmitikansi tugas (rask significance)
Adalah  menunjukkan  kadar  sejauhmana  tugas/pekerjaan

mempengaruhi kehidupan orang lain di dalam atau di luar organisasi.

4y Otonomi (efonom)
Adalah menunjukkan kadar sejauhmana kebebasan individu atas
pekerjaan dan kebijakan untuk menjadwalkan tugas dan menentukan

prosedur pelaksanaannya.

5) Umpan balik (feedback)
Adalah menunjukkan kadar sejauhmana individu menerima informasi
khusus (pujian, teguran atau komentar lain) tentang efektivitas

pelaksanaan tugas/pekerjaan.

e e
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Hasil-hasil riset dalam bidang ini menunjukkan bahwa orang-orang yang
pekerjaannya melibatkan adanya ketinggian tingkat dari variasi keterampilan,
identitas tugas, dan signifikansi tugas akan menganggap pekerjaan mereka sangat
berarti.

Tingkat otonomi yang tinggi akan mmbangkitkan rasa tanggung jawab
yang lebih besar. Bila disediakan umpan balik yang memadai, karyawan akan
mengembangkan suatu pemahaman yang berguna mengenai peranan dan fungsi
mereka dengan lebih baik. Selajuinya, rasa k:hl:rar!islun, tanggung jawab dan
p-amaham;n hasil pekerjaan akan mempengarubi motivasi dan kepuasan kera.
Dengan demikian, makin besar kadar kelima karakteristik tugas dalam suatu
pekerjaan, makin besar pula kemungkinan bahwa karywan akan lebih termotivasi
dan merasakan kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan.

Pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap hasil pekerjaan yaitu kepuasan
dan kinerja karyawan, seperti pada ga.ml::'a: 2.3. Kelima dimensi karakteristik
pekerjaan pada gilirannya akan mempengaruhi tiga kondisi psikologis yang
penting bagi karyvawan vaitu: Keberartian tugas, tanggung jawab dan pengetahuan
hasil kerja.

Akhirnya tiga kondisi psikologis akan menghasilkan motivasi kerja
interna, kinerja karyawan dan kepuasan kerja, Dalam teori karakteristik pekerjaan
ini kebutuhan karyawan untuk berkembang (growth need) memegang peranan
penting. Untuk karyawan dengan kebutuhan berkembang yang tinggi, tingkat
dimensi kerja yang tinggi menunjukkan efek yang semakin tinggi terhadap output

personal dalam bekerja yaitu prestasi kerja, kepuasan kerja dan kualitas kerjanya.




Sumber: Robbins (2002:169).
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Model Sistem Informasi Pemrosesan (SIP) menjelaskan bahwa karyawan

mengambil sikap dan perilaku sebagai tanggapan terhadap isyarat-isyarat

sosial yang diberikan oleh orang lain dengan siapa mereka mengadakan

kontak. Orang lain ini dapat berupa rckan sekerja, penyelia, teman,

anggota keluarga, atau pelanggan. Misalnya, Gary Ling mendapatkan
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! suatu pekerjaan musim panas dengan bekerja pada sebuah pabrik gergaji
British Columbia. Karena pekerjaan langka dan diberi gaji yang luar biasa
baik, Gary sangat termotivasi pada han pertama bekerja, Tetapi dua pekan
kemudian, motivasinya menjadi sangat readah. Apa yang terjadi adalah
bahwa rekan-rekan sekerjanya terus-menerus berbicara buruk tentang
pekerjaan  mereka, Mereka mengatakan  bahwa pekerasn  itu
membosankan, harus memasukkan kartu ke pencatat walktu kapan datang
dan kapan pulang yang menunjukkan bahwa manajemen tidak
me:'mp-u:rc.ayai mereka, dan para penyelia tidak pernah mendenparkan
pendapat mereka. Karakteristik obyektif dari pekerjaan Gary tidaklah
berubah dalam kurun waktu dua minggu itw, sebaliknya, Gary telah
merancang bangun ulang realitas berdasarkan pesan-pesan  yang
diterimanya dari orang lain. Sejumlah telash umumnya membenarkan
validitas model SIP itu. Misalnya, telah ditunjukkan bahwa motivasi dan
kepuasan karywan dapat dimanipulasi oleh tindakan-tindakan semacam
komentar rekan sekerja atau atasan mengenai adanya atau tiadanya ciri
pekerjaan seperti kesulitan, tantangan, dan otonomi. Jadi para manajer
hendaknya memberiken lebih banyak perhatian terhadap persepsi para

karyawan mengenai pekerjaan mereka.

b. Faktor-faktor Karakteristik Pekerjaan

Terdapat perbedaan mendasar diantara pada ahli mengenai mekanisme
terbentuknya sikap/perilaku dan pekerjaan yang dilakukannya dalam erganisasi di
mana ia bekerja. Model kebutuhan-kepuasan sebelumnya, yang menggunakan

hubungan yang relatif langsung antara karakteristik pekerjaan yang memuaskan
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bagi kebutuhan yang ada dan menimbulkan sikap pekerja vang positif. Hal ini
memiliki pengaruh pada dua sisi, yaitu sisi pemelihara dan sisi pemuas kebutuhan

Model-model selanjutnya dianggap sebagai sumber adanya variasi
perilaku pekerja baik dalam hal karakteristik peketjaan tertentu ataupun
karakteristik organisasi tertentu. Hasil yang ada membuat para peneliti
mempelajari -perilaku pekerja. Pekerja individual mempertimbangkan sumber
variasi dalam sikapnya melalui beberapa cara. Pertama, menciptakan variabel-
variabel yang menggambarkan dirinya sebagai pekerja individual, seperti
pﬁ:mindah;m hak milik dan kekuatan pertumbuhan kebutuhan. Hal ini telah
diperkenalkan (Hulin and Blood, 1968, Hackman and Oldman, 1975). Variabel-
variabel ini dihipotesiskan untuk menyederhanakan kekuatan dan atau pengaruh
dari sebuah karakteristik pekerjaan pada sikap pekerja,

Kedua, dikatakan bahwa nilai-nilai daripada perannya dalam masalah
kebutuhan pekerja tersebut dalam hubungan antara karakteristik pekerjaan dan
sikap (Locke, 1976). Berdasarkan perspektif ini, nilai-nilai subjektif dianggap
lebih heterogen untuk semua pekerja daripada masalah kebutuhan, selanjutnya
hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan sikap pekerja nampaknya lebih
tidak stabil dibandingkan hubungannya dalam model kebutuhan-kepuasan,

Ketiga, model disposisional yang menggambarkan pekerja telah tersusun
terlebih dahulu untuk beberapa sikap tertentu, Pandangan ini janggal bagi model
kebutuhan-kepuasan serta nilai-kepuasan karena hzall ini menggambarkan sikap
pekerja sebagai suatu hal yang dimasukkan ke dalam organisasi oleh pekerja

individual. Karenanya, perpsektif disposisional di mana sikap adalah suatn hal
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yang independen selama kebutuhan dan nilai terpuaskan oleh karakteristik
pekerjaan dan juga independen pada karakteristik-karakteristik situasional lain.

Berkebalikan dengan model-model yang menekankan pada arti penting
dari karakteristik pekerjaan atau pekerja individual. Konteks organisasional atau
situasional dari pekerjaan juga diidentifikasikan sebagai sebuah penyebab utama
dari wariasi ‘sikap pekerja. Sebagai contoh sikap pekerja ditemukan lebih
berhubungan dengan konteks struktural dimana pekerjaan tersebut dilaksanakan
dibandingkan dengan karakteristik individual pekerja (Herman and Hulin, 1972:
Herman, IDunha.m and Hulin, 1975; O'Reilly and Roberts, 1975). Teori
pemrosesan informasi sosial menyarankan bahwa sikap pekerja terbentuk melalui
interaksi sosial dengan pekerja lain dalam tempat kerja dan bukannya ditentukan
oleh karakteristik pekerja individual atau oleh karakteristik pekerjaan.

Rousseau (1978) menekankan bahwa kontcks tempat di mana pekerjaan
berlangsung bersifat multidimension]l yang, meliputi karakteristik organisasi,
karakteristik pekerjaan dan karakteristik pekerja. Hal tersebut didasarkan pada
model sosioteknis dar organisasi. Model tersebut menggambarkan sebuah
organisasi sebagai sebuah sistem kerja dari komponen-komponen vang terhubung
termasuk didalamnya sebuah teknologi untuk mengubah bahan mentah menjadi
sebuah output dan sebuah struktur sosial untuk menghubungkan pekerja pada
teknologi dan hal-hal lainnya.

Model sosioteknis yang digunakan Rosseau (1978) dalam emahami
perilaku sikap pekerja secara khusus berhubungan dengan studi mengenai pekerja.
Salah satu arti pentingnya adalah pemisahan konseptual dari karakteristik

pekerjaan  dengankarakteristik teknologi. Pentingnya pembedaan ini karena
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aktivitas-aktivitas yang terjadi dari tugas-tugas kerja yang Eerhul:rungﬂn erat, yang
dibentuk salah satunya oleh struktur sosial. Sementara aktivitas teknologi
dibentuk oleh pengetahuan yang ada mengenai bahan mentah dan pemrosesan
yang dubutuhkan untuk menghasilkan produk akhir yang diinginkan. Maka
karakteristic pekerjaan oleh teknologi dan struktur di mana hal tersebut
diimplementasikan. Ini memungkinkan untuk memahami dua organisasi yang
menggunakan teknologi yang sama, dengan pekerja pada satu perusshaan
mengaiami karakteristik pekerjaan yang sangat berbeda dari yang dialami pekerja
pada c-rga'nis-.asi satunya. Maka karakteristik pekerjaan ditentukan oleh teknologi
dan struktur di mana hal tersebut diimplementasikan, Ini memungkinkan untuk
memahami dua organisasi yang menggunakan teknolopgi yang sama, dengan
pekerja pada satu perusahaan mengalami karakteristik pekerjaan yang sangat

berbeda dari yang dialami pekerja pada organisasi satunya,

2. Kepemimpinan Transformasional

+ Bass dalam WNatsir (2004:2-3) mengemukakan bahwa kepemimpinan
transformasional sebagai pengaruh pemimpin atau atasan terhadap bawahan. Para
bawahan merasakan adanya kepercayaan, kebanggaan, loyalitas dan rasa hormat
kepada atasan, dan mereka termotivasi untuk melakukan melebihi apa yang
diharapkan. Sebaliknya juga menurut Su-Yung Fu (2000) seorang pemimpin
transformasional harus dapat mengartikan dengan jelas mengenai sebuah wvisi
untuk organisasi, sehinpgga para pengikutnya akan menerima kredibilitas

pemimpin tersebut.
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Berbeda dengan istilah kepemimpinan yang diartikan sangat beragam,
_pada kepemimpinan transformasional memiliki kecenderungan yang hampir sama

antara pandangan yang satu dengan lainnya, Kenyataan ini, sangat jelas terlihat

— T

baik pendapat Bass (19835) maupun Burns (1978) mengenai kepemimpinan
transformasional  bila  dibandingkan dengan beberapa pandangan |lain,
kelihatannya hampir sama seperti yang dikutip oleh Tschannen-Moran (2003),
sebagai berikut:
1. Yukl (1989)
Menyebabkan pengikut-pengikut untuk melakukan melebihi dibandingkan
dengan apa vang diharapkan untuk mereka lakukan,
2). Katz and Kahn (1978)
Memotivasi pengikut-pengikut untuk membentuk/melakukan pada tingkat
lebih dari dan di atas pemenuhan secara mekanis dengan rutinitas secara
langsung pada organisasi.
3). Bennis and Nanus (1985)
Adalah kemampuan yang ditunjukkan untuk membentuk dan menaikan
motivasi serta tujuan bagi pengikut-pengikutnya.
4). Podsakoff er al., (1990)
Pergantian bentuk atau perubahan nilai dasar, kepercayaan, dan sikap dari
pengikut. Pengikut, vang mana mereka menginginkan melakukan melebihi
tingkat minimum yang dispesifikasikan oleh organisasi.
5). Boal and Bryson (1988)

Mengangkat orang biasa pada bobot yang luar biasa.

P e —————
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Berdasarkan  keseluruhan pandangan di  atas, kepemimpinan
transformasional pada dasarnya dapat diartikan sebagai penparuh seorang
pemimpin  terhadap pengikut-pengikutnya untuk  melakukan  melebihi
dibandingkan dengan apa yang yang diharapkan, atau pada tingkat lebih dari dan
di atas pemenuhan secara mekanis dengan rutinitas secara langsung pada
organisasi, melalui pembentukan dan peningkatan motivasi serta tujuan bag
pengikut-pengikutnya, schingga orang biasa menjadi luar biasa.

Hal Fanﬁ menarik mengenai seorang pemimpin transformasional bakwa
secara simbolik makna dari tindakan-tindakan seorang pemimpin lebih penting
dibandingkan tindakan-tindakan nyata mereka: apa yang menjadi prinsip seorang
pemimpin  adalah lebih penting daripada apa yang akan dilakukannya
(Sergiovanni, 1984, dalam Case, 2003). Menurut Case (2003) bahwa tindakan
yang sama dapat menghasilkan dua perbedaan maksud terhadap dua perbedaan
orang. Hal yang sama juga berlaku pada pekerjaan seorang pemimpin
transformasional untuk mengilhami secara simbolik dalam arti yang dapat
digunakan sebapai fasilitator dari perubahan. Para pemimpin berperan sebagai
simbol yang mewakili sebab-akibat personal dalam peristiwa-peristiwa sosial
(Preffer, 1998). Tipe dari tindakan secara simbolik adalah karakteristik dari
xekuatan transformasional (Case, 2003).

Menurut Case (2003) bahwa para pemimpin transformasional tidak boleh
mengharapkan bahwa anggota yang lainnya dalam organisasi akan berperilaku
yang mana pemimpin tidak melakukannya, Hersey and Blanchard (1982:11)
menegaskan bahwa peranan secorang pemimpin maupun manajer akan efektif,

maka yang diperlukan tidak sckedar memahami dan memperkirakan perilaku.
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Sebaliknya, mereka harus mengembangkan kemampuan dalam mengarahkan,
mengubah, dan mengendalikan perilaku. Seorang pemimpin harus menjadi sebuah
model dalan berperilaku untuk suatu komunitas yang akan membawa pada
perubahan (Bosler and Bauman, 1992, dalam Case, 2003). Pemimpin
transformasional harus beradaptasi secara terus menerus, dan siap sepanjang masa
bahwa perubahan adalah proses yang lambat, bagian per bagian secara terpisah
dalam pembelajaran (Case, 2003).

Bersifat adaptif yang berfokus pada perubahan bukan berarti tindakan
seorang pemimpin transformasional adalah inkonsisten. Perilaku seorang
pemimpin transformasional adalah selalu konsisten, tetapi tidak untuk upaya-
upava yang akan menghalangi proses penemuan cara-cara terbaru dalam
organisasi (Staw, 1984, dalam Case, 2003).

Bagi seorang pemimpin transformasional, perubahan merupakan
keputusan vang terbaik, dan dibutuhkan dalam menghadapi setiap permasalahan
melalui suatu proses diagnosa. Karena itu, tidak mengherankan bila scorang
pemimpin transformasional adalah seorang diagnostik yang handal, seperti

pendapat Schon (1986) di bawah ini, sebagai berikut:

Pemimpin transformasional adalah seorang diagnostik yang
baik, dengan menyediakan waktu dan usaha untuk mendiagnosis
permasalahan dari  keseluruhan aspek sebelum menemukan
pemecahannya. Pemimpin transformasional akan memdlagnnsm
kebutuhan setiap anggota yang dilayani dalam organisasi; seperti
pada kasus organisasi pendidikan adalah para pelajar, orang tua dan
anggota masyarakat yang akan dipertimbangkannya.

(Schon, 1986, dalam Case, 2003)
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Ditambahkan pula oleh Case (2003), bahwa beberapa rencana yang baru,
proses, atau  produk, adalah berdasarkan pada pengetahuan yang dimiliki
pemimpin transformasional scbagai suatu kebutuhan sepanjang relevan dengan
visi pada organisasi. Sepertihalnya Case, menurut Su-Yung Fu (2000), bahwa
kepemimpinan transformasional memotivasi pengikut melalui suatu daya penarik
pada gagasan-gagasan dan nilai moral yang tinggi.

Lebih jauh lagi menurut Bass dan Avolio (1990), bahwa kepemimpinan
transformasional berbeda dengan model kepemimpinan lainnya, misalkan pada
k:p:rﬂimﬁinﬂn transaksional. Kepemimpinan transformasional berbeda dengan
kepemimpinan transaksional, sebab kepemimpinan transformasional tidak hanya
mengakui kebutuhan bawahan, akan tetapi juga mencoba berusaha meningkatkan
kebutuhan tersebut dari tingkatan yang rendah ke tingkatan yang lebih tinggi
sampai pada tingkatan yang mapan. Dengan demikian proses kepemimpinan
transformasional dapat menghasilkan kemampuan bawahan untuk memimpin diri
mereka sendiri, mengambil tanggung jawab bagi tindakannya sendiri, dan
mempercleh imbalan melalui kemandirian yang kuat.

Sehubungan dengan itu, secara manajerial menurut Su-Yung Fu (2000),
bahwa kepemimpinan transformasional harus:

1). Merancang seorang personal yang baik, contohnya bertindak cepat dan
secara meyakinkan.

2). Menpembangkan dan mengkomunikasikan sebuah visi dan sebuah rencana.

3). Merealisasaikan secara potensial melalui keterlibatan setiap orang dalam

perubahan untuk membantu mereka keluar dari tantangan.
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4). Menciptakan kondisi kerja yang produktif, mempersiapkan tenaga kerja
melalui pengembangan skil secara berkelanjutan dan mendorong secara luas

pembelajaran dan adaptasi.

Selanjutnya, menurut Bass (19851998, dalam Tschannen-Moran, 2003}
untuk dapat menghasilkan produktivitas, kepemimpinan transformasional telah
didefinisikan sebagai “Fouwrs ['s" — individualized influence, inspirational
mammiﬂ.n. intellectual stimulation, dan individualized consideration.

P:‘ncrapan kepemimpinan transformasional untuk Individualized
influence, dengan memberikan model-model aturan bagi pengikut sedemikian
rups, Yang mana pengikut-pengikut mengidentifikasi dengan dan ingin melakukan
melebihi model tersebut. Pemimpin-pemimpin menunjukkan standar tinggi dari
tingkah laku moral dan etika, serta mengpunakan kemampuan untuk
menggerakkan individu maupun kelompok terhadap pencapaian misi mereka dan
bukan untuk nilai perorangan. Inspirational motivation, pemimpin memberikan
arti dan tantangan bagi penpgikut dengan maksud menaikkan semangat dan
harapan, menyebarkan wisi, komitmen pada tujuan dan dukungen tim,
Kepemimpinan transformasional secara jelas menpkomunikasikan harapan-
harapan, yang diinginkan pengikut tercapai'.{ﬂass and Avolio, 1994).

Dalam memperkuat intellectual .ﬂiﬁmﬁnﬂbm pemimpin transformasional
menciptakan ransangan dan berpikir inovatif bagi pengikut melalui asumsi-asumsi
pertanyaan, merancang kembali masalah, menggunakan pendekatan pada situasi
lampau melalui cara yang baru. Untuk individualized consideration melalui

pemberian bantuan sebagai pemimpin, memberikan pelayanan sebagai mentor,
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memeriksa  kebutuhan individu untuk perkembangan dan  peningkatan
keberhasilan (Avolio, 1994).

3. Peluang Promosi

Menurut Iverson and Roy (1994:20) bahwa peluang promosi merupakan
pergerakan di antara level organanisasi yang berbeda. Dalam konsep karir
tradisional pa!:igerﬁan promosi adelah karir, yaitu posisi dalam suatu pekerjaan.
Karena itu pula istilah peluang I:mmn:i maupun peluang karir seringkali
d;gunakan silih berganti, sekalipun terdapat perbedaan-perbedaan hakiki diantara
keduanya.

Cascio anmd Award (Haerani, 2003:64) menjelaskan bahwa karir
merupakan rangkaian promosi yang lebih merupakan transfer lateral untuk
mendapatkan pekerjaan dengan tanggung jawab yang lebih banyak pada posisi
yang lebih tinggi. Karir juga berhubungan dengan struktur organisasi yang lebih
tinggi (Baron and Beiby dalam Haerani, 2003:54). Ini berarti semakin tinggi
struktur sebuah organisasi maka semakin banyak peluang seseorang untuk meniti
karirnya atau semakin banyak peluang seseorang untuk dipromosikan.

Menurut Bennison dan Casson (1984:230) bahwa peluang promosi atau
karir adalah fungsi dari tiga faktor, yaitu: 1) pertumbuhan atau pemangkasan pada
sejurniah jabatan atau posisi pekerjaan dalam struktur karir manajemen, 2) lama
waktu dari jabatan (the wastage from the Job), dan 1) cara suatu lowongan
ditempati. Dijelaskan pula bahwa, terdapat beberapa faktor determinan atau
predikior pencapaian promosi yang lebih tingpi, yaitu bidang fungsional,

pengalaman karir, pengalaman hidup, pendidikan, masa kerjanya).
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Karir merupakan salah satu kebutuhan penting dalam kerja sescorang

(Haerani, 2003:54). Sckalipun demikian peluang promosi atau karir memiliki

kepentingan lebih dari sekedar dari imbalan uang bagi karyawan yang akan

memberi pengaruh padaproduktivitasnya di kemudian hari (Grey and Gelfond
dalam Haerani, 2003:56).

4. Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi merupakan Eagi:-m dari sikap yang diperlihatkan oleh
SeQrang .pe.gawai, vang pembahasannya terdiri dari pengertian komitmen

organisasi, dan teori komitmen organisasi.

a. Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasional adalah identifikasi rasa, keterlibatan loyalitas
yang ditampalkkan pekerja terhadap organisasinya atau unit organisasi (Gibson ef
al, 1984). Komitmen organisasi adalah seberapa jauh tingkat seorang pekerja
mengidentifikasi dirinya pada organisasi serta keterlibatannya di dalam suatu
organisasi (Mowday et al., 1979). Komitmen organisasi adalah sampai tingkat
mana seorang karyawan memihak pada suat organisasi tertentu dan fujuannya
dan berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 2003:92).
Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana individu mengidentifikasikan
dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuannya (Kreitner and Kinicki,
2003:274).
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b. Teori Komitmen Organisasi
_, Mever ef al. dalam Greenbneg and Baron (1997:190) mengemukakan ada
I dua bentuk dasar dan komitmen organisasional, yaitu affective commitment dan
continuance commitment, selanjutnya muncul beatuk komitmen yang ketiga, yaitu

RaFmaiive commirment.

1).  Affective cumma‘bgum muncul karena kebutuhan, dan memandang bahwa
komitmen sebagai, yaitu terjadi kﬂTC-llﬂ- adanya ketergantunpan terhadap
:ﬂk-ti.vita.s-akti‘-"itﬂs vang telah dilakukan dalam organisasi pada masa lalu dan
hal ini tidak dapat ditinggalkan karena akan merugikan, Dengan kata lain
adanya keinginan dari karyawan untuk bertahan dalam organizasi karena
secara emosional mereka merasa terlibat dan mengidentifikasikan dirinya
dengan organisasi. Affective commitment menyatakan bahwa organisasi akan
membuat karyawan memiliki kevakinan yang kuat untuk mengikuti segala
nilai-nilai organisasi, dan berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi
sebapgal prioritas utama, Karyawan juga akan berusaha demi kepentingan

organisasi dan mempertahankan keanggotaannya.

2). Cotinuance commitment muncul karena keinginan, artinya komitmen
dipandang sebagai sikap, yaitu usaha individu untuk mengidentifikasikan
dirinya pada organisasi beserta tujuannya. Komitmen karyawan untuk tetap
bertahan di organisasinya karena karyawan tersebut takut akan kehilangan

keuntungan-keuntungan finansial dan yang tidak diperoleh di tempat lain.
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jadi komitmen itu timbul lsbih dikarenakan oleh desakan ekonomi dan

ketidakmampuan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih baik.

3). Normative commitment dimana komitmen muncul karena memang “sudah
seharusnya”. Artinya komitmen yang ada dalam diri karyawan disebabkan

oleh kewajiban-kewajiban pekerjaan mereka terhadap organisasi.

Robbins (2003:92) n;engzmukab:an keterlibatan kerja vang tinggi berarti
pemihakkan seseorang pada pekerjaannya yang khusus sedangkan komitmen pada
organisasi yang tinggi berarti pemihakkan pada organisasi  yang
mempekerjakannya. Komitmen organisasi merupakan peramal vang lebih baik
karena merupakan respons yang lebih plobal dan bertahan terhadap organisasi

sebagai suatu keseluruhan dibandingkan dengan kepuasan kerja.

€. Proses Terbentuknya Komitmen Organisasi

Proses pembentukan komitmen scorang karyawan pada organisasinya
tidaklah selalu sama antara karyawan satu dengan karyawan lainnya. Steers and
Porter (1991:295) menyebutkan bahwa seorang karyawan memiliki perbedaan
tingkatan (stage) dalam proses pembentukan komitmennya pada organisasi, yaitu:
(i) komitmen awal (initial commitment), (ii) komitmen pada periode awal kerja
(commitment during early employment period), dan (iii) komitmen pada karir

(commitment on carrier).
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Komitmen awal
Komitmen organisasi pada periode ini timbul pertama kali dalam diri
individu ketika individu memiliki keinginan untuk masuk dan terlibat dalam
organisasi. Pada periode ini ada tiga hal yang mempengaruhi komitmen
seorang karyawan pada organisasi, yaitu:
. Kepribadian personal yang meliputi kepercayaan, nilai, dan
kepribadian karyawan itu sendiri.
- Seberapa besar harapan seorang karyawan t-:rﬁadap pekerjaannya.
- | Karakteristik pekerjaan yang meliputi pekerjaan yang dikerjakan
begitu menarik dan tidak bisa ditinggalkan, besarnya pengorbanan dan

kepuasan terhadap pekerjaan dan organisasinya.

Komitmen pada periode awal kerja

Pada periode ini, komitmen dibentuk melalul suatu proses keterlibatan dan
proses sosialisasi, Keterlibatan dan sosialisasi akan menentukan sikap
karyawan terhadap organisasi di masa mendatang. Seorang individu masuk
dalam organisasi akan dihadapkan oleh fakta bahwa individu akan
berinteraksi dan terlibat dengan para anggota organisasi. Interaksi ini pada

akhirmya akan menimbulkan proses sosialisasi.

Komitmen pada karir selanjutnya
Dominasi pada tahap ini adalah seberapa besar investasi atau pengorbanan
seorang karyawan pada organisasinya, sehingga menolak tawaran lain dan

berprilaku positif terhadap organisasinya.
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d. Pengukuran dan Faktor-Falktor Penentu Komitmen Organisasi

Mowday et al., (1979) mengembangkan instrumen pengukuran komitmen

organisasi yang lazim dikenal Organizational Commitment Questionnaire (OCQ),

sebagai berikut:

1), Kesediaan untuk berusaha keras dan sebaik mungkin dalam menambah
kesuksesan perusahaan.

2).  Menyatakan ke pihak lain bahwa organisasinya merupakan tempat yang baik
untuk bekerja, )

3. Knlcpununn u;ﬂ'ulc bekerja di organisasi ini adalah tepat.

4). Kesetiaan terhadap organisasi.

5). Penerimaan tugas untuk mempertahankan keangpotaan organisasi.

6). Tetap bertahan di organisasi meskipun terdapat perubahan-perubahan yang
cukup besar

7). Kesamaan nilai dan pandangan dengan organisasi

8). Keperdulian terhadap nasib organisasi.

9). Kebanggan untuk menyatakan kepada pihak lain bahwa dirinya merupakan
bagian dari organisasi.

10). Penolakan bekerja di tempat lain walaupun pekerjaan sama.

11}, Organisasi ini memberikan inspirasi vang baik di dalam menghasilkan
kinerja yang baik.

12). Kebahagiaan untuk bekerja di organisasi ini pada saat memutuskan untuk

13).

o o e e e ————

bergabung,.
Terdapat banyak keuntungan yang diperoleh, bila tetap mempertahankan

keanggotaan organisasi ini dalam jangka panjang.
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14). Kesetiaan terhadap mandat yang diberikan,

15). Perasaan sependapat dengan kebijakan organisasi yang berhubungan dengan
pekerja.

16). Grgﬁnisaﬁ ini merupakan tempat terbaik yang memungkinkan untuk
bekerja.

17). Kepedulian terhadap mandat dan tanggung jawab.

Mayer agnd Allen (1991) mengembangkan pﬂlguku;an komitmen
orpanisasi, dengan membagi menjadi tipa dimensi yang lazim dikenal Three

Component Model of Organizational Commitment.

1). Affective Organizational Commitment
- I would be very happy to spend the rest of my career with this
arganization.
- lenjoy discussing my organization with people outside of it.
- I really feel as if this organization's problems are my own.
- This organization has a great deal of personal meaning for me.

- Ifeel emotionally attached to this organization,

2). Normarive Organizational Commitmant
- [ believe that a person must always be loyal fo his or her organization.
- Moving from organization to organization seems unethical io me.
- If I got another offer for better job elsewhere, I would not feel it was

righ to leave my organization,




I feel a sense of moral obligation to remain with this organization,
I was taught to believe in the value of remaining loyal to one
arganization,

5

3. Continuance Organizational Commitment:

One of the few negative consequences of leaving this organization
would be the scarcity of available alternatives,

Righ now, stying with my organization is a matter of necessity as much

as desire,

! feel that I have too few aptions to consider leaving this organization.
Leaving would require considerable personal sacrifice because
another organization may not maich to overall benefits | have here.

It would be too costly for me to leave my organization in the near

Juture.

Selanjutnya menurut Locke er al., (1992:443) bahwa komitmen seorang

karyawan pada pekerjaan dan organisasinya dipengaruhi oleh faktor-faktor yang

bersifat eksternal dan faktor-faktor yang bersifat internal, yaitu:

13.  Pengaruh eksternal (exrernal influences)

Kewenangan sah (legiiimate authority)
Komitmen karyawan terhadap tujuan perusahaan akan membangkitkan
kerelaan untuk diatur oleh pihak yang memiliki kewenanpan sah.

Misalnya pengawasan yang sah berhubungan dengan keinginan
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karyawan untuk bekerja keras dalam rangka mencapai tujuan yang
telah disepakati.

Teman kerja atau kelompok kerja (peer group)

Secara historis dapat diketahui bagaimana tekanan teman kerja atau
kelompok kerja mampu mempertinggi komitmen karyawan untuk
mewujudkan tujuan kelompok kerja ma.u;m.ﬁ tujuan perusahaan secara
umum.

immﬂfdan imbalan {incentives and reward)
Komitmen karyawan untuk melakukan suatu tindakan dipengaruhi
oleh insentif dan imbalan yang dibenkan perusahaan. Untuk
mempercleh karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi,
perusahaan harus dapat memenuhi harapannya dengan memberikan

imbalan yang pantas berdasarkan kontribusinya terhadap organisasi.

2). Pengaruh internal (internal infTuence)

Harapan untuk menjadi sukses dari kemajuan din (expectancy of
success and self efficacy)

Tingkat harapan subjektif untuk menjadi sukses dari seorang karyawan
akan menentukan komitmen mereka pada organisasinya.

Imbalan dari dalam diri seseorang (self administered rewards)
Kebanggaan pada diri sendiri karena telah melakukan suatu pekerjaan
dengan baik merupaksn bentuk dar self administered rewards atau

imbalan vang diterima dari dalam diri seorang karyawan itu sendiri,
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3. Kepuasan Kerja
Pada bagian ini, pembahasan mengenai kepuasan kerja terdiri dari

pengertian kepuasan kerja, teori kepuasan kerja, dan pengukuran kepuasan kerja.

a. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Gibson er al. (1984) kepuasan kerja adalah sikep seseorang
terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja akan mencerminkan perasaan mereka
terhadap pekerjaannya.Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu
terhadap pekerjasnnya (Robbins, 2003:101). Kepuasan kerja adalah suatu
cfektivitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Sebaliknya
seseorang dapat puas dengan satu aspek pekerjaannya dan tidak puas dengan salah
satu atau lebih dari aspek yang lainnya (Kreitner and Kinicki ,2003:271). Menurut
Wexley and Yukl dalam As'ad (2003:104) kepuasan kerja berarti perasaan

seseorang terhadap pekerjaan.

b. Teori i&puasan Kerja
Penelitian ini mengemukakan duaz teori kepuasan kerja yaitu teori
motivasi hygiene Herzberg tentang “Two-Factor Theory” (Greenbneg and Baron,

1997:183) dan “Expectancy Theory™ (Kreitner and Kinicki 2003:304).

1). Teori Dua Faktor
Menurut Herzberg dalam Greenbneg and Baron (1997:183-184) bahwa
“Dua Faktor™ itu dinamakan faktor yang membuat orang merasa tidak puas dan

faktor yang membuat orang merasa puas (dissatisfiers-satisflers) atau faktor yang

-
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membuat orang sehat dan faktor yang memotivasi orang (hygiene-motivators) alau
faktor ekstrinsik dan intrinsik (extrinsic-intrinsic). Jelasnya seperti pada gambar

2.4 di bawah ini.

Hipgiene fociors

Eu ality of supervisica [:‘> Job Dissatisfaction
¥

Company policias

Physical working camdifiens
Rulavtans with arhers

Job Secierily

" F B @

Motivaiors

= Promodion apgorienilies

¢ Opporiuaiiies for persanal
growik :> Job Satisfaction
s Recognilion

s Responsibility

s dehisvemens

Gambar 2.4.
Two-Factor Theory

Sumber: Greenbneg and Baron, (1997:178).

(Gambar 2.4 bagian pertama mnnunjldtkan.semngkaim kondisi ekstrinsik,
keadaan pekefasn (job comfexy), yang menyecbabkan rasa fidak puas
(dissatisfaction) diantara para karyawan, Faktor-faktor ini harus ada dan harus
sesuai, meliputi: upah, keamanan kerja, kondisi kerja, status, prosedur perusahaan,
mutu supervisi teknis, mutu dari hubungan interpersonal di antara teman sejawat,
dengan atasan, dan dengan bawahan,

Kedua, serangkaian kondisi intrinsik, kepuasan pekerjaan (fob
satisfaction), yang apabila terdapat dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat
motivasi yang kuat, yang dapat menghasilkan prestasi pekerjaan yang baik.

Serangkaian faktor ini dinamakan sarigfiers atau motivators, meliputi:
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keberhasilan, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, dan

kemungkinan berkembang.

2}, Teori Harapan

Selanjutnya, dapat pula dilihat hubungan antara kepuasan kerja dan presatasi

kerja, sepgrti yang dikemukakan oleh dua orang peneliti Perilaku Organisasi,

Lyman Porter dan Edward Lawler [II, (dalam Kreitner dan Kinicki, 2003:304)

mengenai model motivasi harapan yang dikembangkan dari Vreom. Model ini

dimaksudkan untuk mengidentifikasi sumber nilai dan harapan orang, dan

menghubungkan usaha dengan prestasi dan kepuasan kerja. Jelasnya dapat dilihat

pada gambar 2.5 di bawah ini.
:
1. 4, 8.
Milai Kemampuan dan o e * Penghargasn sama
penghargaan ciri - cirinya yang dirasakan
w 3 K . !
s r Usaha ) (Pencapaian) i
prestasi |
. 9.
K epuasan
Z 5.
Probahilitas usaha — Persepsi TE.
penghargaan yang peran Penghargaan
dirasakan ekstrinsik
I
| i
i - i
Gambar 2.5.
Teori Harapan

Sumber: L W Porter dan E E Lawler III, Managerial Atitudes and Performance
(Homewood, IL:Richard D Irwin ,1968:165, dalam Kreitner dan Kinicki, 2003:304).
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Memprediksi Usaha. Usaha adalah fungsi nilai yang dirasakan sebapai
penghargaan (kotak 1), yang menunjukkan nilai penghargaan, dan probabilitas
usaha yang dirasaken — penghargaan (kotak 2 yang menggambarkan harapan).
Para karyawan seharusnya menunjukkan usaha lebih pada saat mereka percaya
akan menerima penghargaan setimpal untuk pencapaian tugas mereka.
Memprediksi Prestasi. Prestasi ditentukan oleh lebih dari sekadar usaha.
Hubungan antara usaha dan prestasi tergantung pada kemampuan dan karakter
karyawan (kotak 4) dan persepsi dari peran (kotak 5). Artinya, para karyawan
dengan knle;mampuan yang tinggi dapat mempertahankan prestasi yang tinggi
dengan suatu tingkat usaha tertentu daripada para karyawan yang kemampuannya
lebih rendah. Begitu juga, usaha mengakibatkan prestasi lebih tinggi saat
karyawan memahami dengan jelas dan nyaman peran mereka. Hal ini terjadi
karena usaha diarahkan pada kegiatan yang paling penting dalam pekerjaan.
Memprediksi Kepuasan. Para karyawan merasakan penghargaan
intrinsik (lingkaran 7A) maupun ekstrinsik (lingkaran 7-B) untuk prestasi.
Penghargaan intrinsik diberikan oleh diri sendiri yang terdiri dari hal-hal yang
tidak nyata seperti pemahaman terhadap ujuan dan prestasi. Penghargaan
ekstrinsik adalah hasil yang nyata seperti upah dan pengakuan publik. Kepuasan
kerja ditentukan oleh persepsi para karyawan terhadap persamaan penghargaan
yang diterima (kotak 8). Para karyawan lebih puas pada saat mereka merasakan
diberi penghargaan secara adil. Gambar 2.5 memperlihatkan kepuasaan kerja
mempengaruhi nilai penghargaan para karyawan selanjutnya. Akhirnya,

probabilitas usaha — penghargaan masa depan karyawan dipengaruhi oleh

pengalaman masa lalu dengan prestasi dan penghargaan,
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Selanjutnya, menurut Kreitner dan Kinicki, (2003:271) terdapat lima model

kepuasan kerja yang menonjol, yaitu:

Pemenuhan Kebutuhan

Model-model ini menjelaskan bahwa kepuasan ditentukan oleh karakteristik
dari sebush pekerjaan memungkinkan seorang individu untuk memenuhi
kebutuhannya, Walaupun model-model ini memunculkan sejumlah
kontroversi, tetapi secara umum diterima bahwa pemenuhan kebutuhan
memiliki korelasi dengan kepuasan kerja.

Eeticliakmkan

Model-model ini menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari harapan
vang terpenuhi. Harapan yang terpenuhi mewakili perbedaan antara apa
vang diharapkan oleh seorang individu dari sebuah pekerjaan, seperti upah
dan kesempatan promosi yang baik, dan apa yang pada kenyataannya
diterima. Pada saat harapan lebih besar daripada yang ditenima, seseorang
akan tidak puas. Sebaliknyva, model ini memprediksi bahwa individu akan
puas pada saat ia mempertahankan output yang diterimanya dan melampaui
harapan pribadinya.

Pencapaian Nilai

Gagasan yang melandasi pencapaian nilai adalah bahwa kepuasan berasal
dari suatu persepsi bahwa suatu pekerjaan memungkinkan untuk pemenuhan

nilai-nilai kerja yang penting dari seorang individu.
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- Persamaan
Dalam model ini, kepuasan adalah suatu fungsi dari bagaimana seorang
individu diperlakukan secara adil di tempat kerja. Kepuasan berasal dari
persepsi bahwa output pekerjaan, relatif sama dengen inputnya.
- Komponen Watak/Genetik
Model kepuasan disini berusaha untuk menjelaskan kepuasan dalam
berbagai situasi kerja. Model watak/genetik didasarkan pada kl:ys_l.kirr.ﬂn
bahwa kepuasan kerja merupakan sebagian fungsi dari sifat pribadi maupun
fakmr. genetik. Oleh karenanya model ini menunjukan bahwa perbedaan
individu yang stabil adalah sama pentingnya dalam menjelaskan kepuasan

kerja dengan karakteristik lingkungan kerja.

3). Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Banyak orang berpendapat bahwa gaji atau upah merupakan faktor utama
vang mempengaruhi kepuasan kerja. Sampal taraf tertentu hal ini memang bisa
diterima terutama dalam suatu negara yang sedang berkembang dimana uang
merupakan kebutuhan vital dalam memenuhi kebutuhan pokok. Tetapi kalau
masyarakat sudah terpenuhi kebutuhan kebutuhan keluarganya secara wajar maka
gaji atau upah ini bukan lagi faktor yang utama kerja (As’ad, 2003:111) yaitu:
- Faktor hubungan antar karyawan, antara lain: hubungan antar manejer dan
karyawan, faktor fisik, dan kondisi kerja, hubungan sosial di antara
karyawan, sugesti dari teman sekerja, emosi dan situasi kerja.

- Faktor individual, vaitu yang berhubungan dengan: sikap orang terhadap

pekerjaannya, umur orang sewaktu bekerja,jenis kelamin.
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Faktor-faktor luar (extern), yang berhubunpgan dengan: keadaan keluarga

karyawan, rekreasi, pendidikan (fraining, up grading dan sebagainya).

Pendapat lain dikemukakan oleh Ghiselli and Brown dalam As’ad
(2003:112-113) mengemukakan adanya lima faktor yang menimbulkan kepuasan
kerja, yaitu kedudukan {posisi), pangkat (golongan), umur, jaminan finansial dan
jaminan sosial, maupun mutu pengawasan.

Faktor-faktor yang memberikan kepuasan kerja menurut Blum dalam As®ad

(2003:113-114) sebagai berikut:

- Faktor individual, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan.

- Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargean, pandangan masyarakat,
kesempatan berekreasi, kegiatan perserikatan pekerja, kebebasan berpolitik,
dan hubungan kemasyarakatan.

. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman
kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu, penghargaan
terhadap kecakapan, hubungan sosial, ketepatan dalam menyelesaikan

konflik, diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi maupun tugas.

Menurut Gilmer dalam As'ad (2003:114-115) faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, sebagai berikut:
- Kesempatan untuk maju
Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan

peningkatan kemampuan selama kerja,
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Keamanan kerja
Sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi karyawan pria
maupun wanita. Keadaan yang aman sangat mempengarthi perasaan
karyawan selama kerja.
Gaji
Gaji lebih banyak menyebabkan kepuasan, namun jarang orang
mengekspresikan kepuasan dengan sejumlah vang yang diperclehnya.
Perusahaan dan manajemen
Pcru;ahaan dan manajemen yang baik adalah yAng mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini yang menentukan kepuasan
kerja karyawan.
Pengawasan
Bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai figur ayah dan sekaligus
atasannya. Supervisi yang buruk berakibat absensi dan furn over.
Faktor intrinsik
Faktor intrinsik dari pekerjaan atribut yang ada pada pekerjaan
mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan
akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan.
Kondisi kerja
Mencakup kondisi tempat, ventilasi, penyinaran, dan parkir.
Aspek sosial dalam pekerjaan

Merupakan salah satu sikap yang sulit dipambarkan tetapi dipandang

sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puas dalam bekerja.
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- Komunikasi
Komunikasi yang lancar antara karyawan dengan pihak manajemen banvak
dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Adanya kesediaan pihak atasan
untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat ataupun prestasi

karyawan sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap kerja.

Menurut Weiss ef al., (1967) dalam Kreitner and Kinicki (2000:21)
menyimpulkan bahwa terdapat 20 dimensi yang berbeda yang melandasi
kepuasan kerja. Item-item Minnesota Satisfaction Questionnare (MSQ) vang
terseleksi untuk mengukur kepuasan, meliputi pengakuan, kompensasi, dan

pengawasan. Adapun masing-masing item yang di maksud sebagai berikut:

- Pengakuan

Hasibuan (2002:147) mengatakan bahwa asas pengakuan maksudnya
memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan
atas prestasi yang dicapainya. Bawahan akan bekerja keras dan semakin rajin, jika
mereka terus- menerus mendapat pengakuan dan kepuasan dari usaha-usahanya.

Zainun (2001:111) memandang bahwa pentingnya memberikan pengalkuan
pada karyawan dikarenakan mercka adalah aset yang berharga dalam sebuah
organisasi. Dengan demikian, daya serap pr;:éawai yang merupakan kekayaan atau
aset orpanisasi yang bersumber dari manusia-manusia anggota organisasi itu
untuk dimanfaatkan dengan menanggapi berbagai kebutuhan, dorongan dan
semangat kerja mereka yang merupakan potensi tersebut.

Lebih jauh lagi menurut Zainun (2001:111) bahwa pengakuan akan

menjadikan karyawan schagai asel-aset yang potensial bagi kelangsungan
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organisasi. Potensi yang potensial tersebut antara lain 'adalah kebutuhan akan
pengakuan, kebutuhan akan semangat berprestasi, semangat untuk bekerja keras
secara lebih bertanggung jawab, rasa untuk memiliki organisasi, untuk terlibat
dalam setiap usaha mencapai kemajuan organisasi, dorongan untuk memajukan
apa saja kebutuhannya dalam kerangka kerjasama berkelompok dan berkarya
dalam gugus-gugus yang terorganisasi baik.

Ditambahkan pula oleh Hasibuan (2002:147), bahwa dalam memberikan
pengakuan atau pujian kepada bawahan hendaknya dijelaskan bahwa dia patut
MENerima .pe:nghargann itu, karena prestasi kerja atau jasa-jasa yang diberikannya.
Pengakuan dan pujian harus diberikan dengan ikhlas di hadapan umum supaya

nilai pengakuan atau pujian ity semacin besar.

- Kompensasi

Dale Yoder dalam Hasibuan (2002:118) mengartikan kompensasi
“The payment made to member of work teams for their participation” (balas jasa
membuat anggota tim bekerja sama dan berpartisipasi). Kompensasi merupakan
semua pendapatan berbentuk vang, barang langsung atau tidak langsung diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa.

Hasibuan (2002:118) memperjelas bahwa kompensasi berbentuk uang,
artinya kompensasi dibayar dengan sejumlah uvang kartal kepada karyawan
bersanghkutan. Kompensasi berbentuk barang, artinye kompensasi dibayar dengan
barang. Kompensasi langsung, kompensasi berupa gaji, upah, dan upah insentif.
Kompensasi tidak langsung, kompensasi dalam beniuk kesejahteraan karyawan.

Menurut Hasibuan (2002:117) bahwa pentingnya kompensasi disebabkan

karena besarnya balas jasa telah ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga




e e e e

56
karyawan secara pasti mengetahui besarnya balas jasakompensasi yang akan
diterimanya. Kompensasi inilah yang akan dipergunakan karyawan itu beserta
keluarganya untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Besarnya kompensasi
mencerminkan status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang
dinikmati oleh karyawan beserta keluarganya. Jika balas jasa yang diterima
karyawan semakin besar berarti jabatannya s.émakin tinggi, statusnya semakin
baik, dan pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula. Dengan
demikian, kepuasan kerjanya semakin baik. Disinilah letak pentingnya
kﬁmpensaéi bagi karyawan sebagai seorang penjual tenaga (fisik dan pikiran).

Akhirmya menurut Hasibuan (2002:121), adapun tujuan dari pemberian
kompensasi adalah sebagai ikatan kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efekiif,
motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh serikat buruh dan
pemerintah. Program kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk
kepentingan perusahaan, karyawan, dan pemerintah/masyarakat. Supaya tujuan
kompensasi tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak, hendaknya
program kompensasi ditetapkan berdasarkan prinsip adil dan wajar, maupun

undang-undang perburuhan.

- Pengawasan

Pada prinsipnya menurut Soetjipto dalam Avianto (2004:36), bahwa tugas
pengawasan tak dapat dipisahkan dengan tugas kepemimpinan yaitu usaha untuk
mempengaruhi kegiatan pengikut melalui proses komunikasi untuk mencapai

tujuan tertentu. Supervisor secara langsung mempengaruhi kepuasan kerja dan

prestasi melalul kecermatannya dalam menerapkan peraturan-peraturan.
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Soetjipto dalam Avianto (2004:36-37) mengemukakan beberapa pedoman
pengawasan yang perlu diperhatikan, antara lain:

- Pengawasan hendaknya lebih menekankan pada usaha bersifat preventif,

- Pengawasan tidak ditujukan untuk mencari yang salah tetapi kepada hal-hal
yang bersifat membina dan perlu disempurnakan dalam sistem organisasi.

- Jika terjadi penyimpangan, tindakan korektif dilakukan bersifat edukatif.
Obyektifitas dalam melakukan pengawasan apabila standar, prosedur kerja
dan kriteria prestasi jelas diketahui oleh yang diawasi atau yang mengawasi.

- Penpawasan yang bersifat edukatif dan obycktivitas berarti kejelasan dalam

penerapan sanksi sangat dibutuhkan,

Soetjipto dalam Avianto (2004:36) menambahkan juga bahwa supervisor
vang efektif akan membantu produktifitas pekerja melalui penyelenggaraan kerja
vang baik, pemberian petunjuk nyata sesuai standart kerja, dan periengkapan

pembekalan yang memadai serta dukungan lainnya.

6. Turnover Intention
a. Pengertian Turnover Intention

Konsep turnover infention dalam beberapa studi sebelumnya ditemukan
beragam istilah dan makna, yang pada intinya merupakan suatu proses tahapan
dari sebuah ketidakpuasan kerja seorang karyawan sebagai hasil sosialisasinya,
yang pada akhirnya memunculkan keinginan untuk keluar atau meninggalkan
organisasi (the infention to leave), dan disertai upaya untuk mengevaluasi

keinginannya dan mempertimbangkan biaya pengorbanan bila meninggalkan

organisasi, sampai pada upaya-upaya mencari pekerjaan lain di tempat lain dan
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(job search activity) sekalipun karyawan tersebut belum keluar dari organisasi
yang mempekerjakannya (infenfion fo quif) atau pada akhimya pun tetap memilih
organisasi yang selama ini membesarkannya (stay).

Dalam perkembangnya Mobley et al, (1979} mendefinisikan furnover
intention sebagai pemberhentian keterikatan dalam suatu organisasi oleh individu
yang menerima kompensasi dari organisasi tersebut, Chruden (1992:642)
mengartikan rurnover sebagai suatu jurnlah mobilitas karyawan yang masuk dan
keluar dari suatu organisasi dan biasanya ditunjukkan dengan furnover rafe.
Ivancevich (1992:778) menjelaskan bahwa furnover merupakan suatu hasil bersih
dari keluarnya beberapa pekerja dan masuknya pekerja lainnya ke dalam
organisasi kerja. Menurut Arnold and Feldman (1982:350) intention to quit adalah
keinginan berpindah dari karyawan yang mengacu pada kelanjutan hubungannya
dengan perusahaan dan belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan

perusahaan tersebut.

Untuk menghitung furnover rate menurut Mobley (1986:45) adalah
dengan membandingkan jumlah tenaga kerja yang keluar dalam periode waktu
tertentu denga rata-rata jumlah tenaga kerja pada awal periode dengan tenaga
kerja pada akhir periode dan dibagi dua. Menurut Wasmuth and Davis (1983:9)
terdapat dua kategori dikatomi dalam hal rurnover karyawan, yaitu secara sukarela
dan pakssan. Twrnover secara sukarela merupakan inisiatif karyawan untuk
memisahkan diri dari suatu organisasi, sedangkan furnover karena paksaan

disebabkan oleh keputusan organisasi, kematian, dan pemberhentian berdasarkan

hukum.




59

Menurut MNitisemite (2000:97) labour turnover vang tinggi merupakan

salah satu indikasi turun atau rendahnya semangat dan Kegairahan kerja. Selain
dapat menurunkan produktivitas, tingkat fuemover yang tinggi juga dapat
menggangu kelangsungan jalannya operasi perusahaan. Hal ini dapat merugikan
perusahaan, sebab kemungkinan karyawan yang keluar tersebut adalah karyawan

yang sudah terlatih dan cukup berpengalaman.

b. -Faktnr-Fl.ktnr dan Pengukuran Turnover Intention

Daimn model Teori Mobley (1986) bahwa pengundiran diri berkaitan
dengan ketidakpuasan atau berhubungan dengan faktor-faktor ketidakpuasan kerja
(Carsel, 1982:628). Demikian dengan pendapat Simamora (2001:194) bahwa
terdapat dua variabel yang paling signifikan berkaitan dengan perputaran
karyawan, yaitu ketidakpuasan kerja dan ku.ndisl-kundisi ekonomi. Khusus untuk
alasan kondisi ekonomi menurat Woods (1999:18) walaupun dalam realitas telah
terjadi perubahan kondisi ekonomi yang semakin baik, kemungkinan adanya
rurnover masih dapat terjadi, dan terdapat berbagai cara untuk menguranginya.

Menurut Yoder (1982:303) peranan faktor-faktor ketidakpuasan terhadap
voluntary turnover adalah ketidakpuasan terhadap pembayaran, ketidakpuasan
terhadap sifat intrinsik dari pekerjaan, t:rs:dilalm}'u alternatif pekerjaan yang lebih
menarik. Roseman (1981:114) mengatakan banyak karyawan benar-benar
meninggalkan perusahaan untul alasan vang, dan memang besamya pembayaran
dapat mempengaruhi furnover.

Menurut Dalton dalam Ivancevich (1992:778) bahwa rurmover dapat

disebabkan oleh penilaian yang lemah terhadep kemampuan dari karyawan.
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Penilaian yang lemah ini menimbulkan dysfunctional turnover, yaitu karyawan
menginginkan untuk pindah dari perusshaan tetapi perusahaan menginginkan
karyawan tersebut untuk tetap di perusahaan. Menurutnya istilah dysfunctional
turnover sering juga diartikan sebagai voluntary turnover.

Menurut Mitisemito tingkat keluar-masuk karyawan dapat pula terjadi
karena jumlah tenaga kerja yang diperlukan jauh lebih sedikit daripada
permintaan. Tingkat keluar-masuk karyawan yang lebih tinggi disebabkan oleh
munn:uh;ya perusahaan baru, Alasan lainnya juga dapat disebabkan karena
menurunnya semangat dan kegairahan kerja dari karyawan,

Menurut Woods (1999:18) perusahaan memutuskan untuk mengakhiri
“wontrak psikologis” hubungan jangka panjangnya dengan karyawan, yang
memberikan perasaan aman melalui proses pengurangan tenaga kerja,
reengineering, reorganisasi, dikarenakan posisi karyawan sifatnya adalah
sementara, karena mereka tidak akan menempati posisi pekerjaan tersebut seumur
hidupnya, karena mereka bekerja atas kemauan mereka sendiri.

Keinginan untuk keluar (furmover intention) dari seorang karyawan
menurut Martoyo (2000:204) disebabkan, antara lain:

1}, Ketidaktepatan pemberian tugas
Karyawan, khususnya pada masa percobasn, merasa kurang cocok dengan
tugas yang diberikan pada masa percobaan terschut, sehingga menurut
pertimbangannya tidak mungkin ada perkembangan di masa depan. Dralam
hal semacam ini, karyawan dapat meminta untuk berhenti, namun tidak

berhak atas pesangon ataupun balas jasa dalam bentuk apapun.

2). Alasan mendesak
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Karena alasan mendesak, karyawan dapat pula minta berhenti tanpa
memperhatikan tenggang waktu dan saat pemberhentiannya, dengan alasan:
- Upah tidak pernah diberikan pada waktunya meskipun karyawan telah
bekerja dengan baik.
- Pimpinan perusghaan melalaikan kewajiban-kewajibannya yang sudah
disetujui bersama.
-  Bila pekerjaan yang ditugaskan pada karyawan temyata dapat
mEmbaha.yai:a.n keselamatan dirinya maupun moralnya.
- Earyawan memperoleh  perlakuan pimpinannya secara tidak
manusiawi atau bersifat sadis dan sebagainya.
Menolak pimpinan baru
Apabila karyawan tidak cocok dan tidak sehati dengan sepak terjang
pimpinan barunya, dapat saja mengakibatkan timbulnya “stres” yang tidak
menguntungkan dirinya. Dalam hal semacam ini, karyawan dapat saja minta
berhenti dengan hak pesangon, balas jasa atau lainnya.
Sebab-sebab lainnya
Dalam hal ini scbab-sebabnya tidak karena kesalahan pihak perusahaan
sehingga mungkin saja peruszhaan tidak memberikan pesanon atau uang
balas jasa apapun. Hal ini bagi perusahaan merasa bukan suatu keharusan

memberikan pesangon.

Menurut McFillen and New (1982) terdapat beberapa alasan karyawan

berkeinginan pindah kerja, antara lain:

1).

Masalah gaji -
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2). Perlakuan atasan
3). Jumlah jam kerja
4). Tekanan pekerjaan
5). Jadwal kerja
6). Program pelatihan (lamanya promosi)
7). Program keuntungan tambahan
g). Kesempatan terbatas untuk bekerja di lini pekerjaan lain
9). Konsep kerja-manajn
10). Tuﬁtula:n fisik atas pekerjaan
11). Ketidakmampuan untuk menjaga citra manajer
12). Ketidakmampuan menangani pekerjaan
13). Keinginan untuk pindah ke bidang pekerjaan lain

14). Keinginan untuk mencari pekerjaan di lain wilayzh geografis

Menurut Mobley (1977) bahwa terdapat empat macam faktor utama yang
nmnenhhn niat untuk keluar vang diikuti dengan pergantian karyawan, yaitu:
1). Kepuasan terthadap pekerjaan
Kepuasan terhadap pekerjaan sebagai suatu evaluasi perbandingan nilai-nilai
karyawan dan apa yang dirasakan oleh karyawan itu mengenai
pekerjaannya, sejauh pekerjaan itu dirasakan memenuhi apa yang sangat
bernilai bagi seseorang sehingga kepuasan itu akan meningkat.
2). Kegunaan yang diharapkan dari peran-peran dalam organisasi

Meskipun sekarang seorang karyawan tidak merasa puas, pergantian

karyawan tidak akan terjadi sekalipun ada pekerjaan-pekerjaan lain yang




1.

4).

63
tersedia, Karyawan mungkin berharap bahwa pekerjaannya yang sekarang
ini akan berubah atau membawanya pada peran-peran yang lebih
menuaskan untuk masa depan. Harapan-harapan dan evaluasi-evaluasi yang
berorientasi ke masa depan seperti itu dapat didasarkan atas perubahan-
perubahan yang diharapkan dari pekerjaan pada saat sekarang, promosi yang
diharapkan, dan harapan-harapan terhadap perubahen-perubahan dalam
kebijkaan organisasi.

Kegunaan yang diharapkan dari peran-peran kerja alternatif di luar.

Fal;r.m- ini mencoba untuk memahami harapan individu untuk menemukan
suatu pekerjaan lain yang menarik di luar I;rrganisasL Kegunaan yang
diharapkan dari pekerjaan di luar didasarkan atas nilai-nilai kerja yang
penting bagi karyawan, nilai-nilai yang diharapkan akan tercapai dari
pekerjaan di luar organisasi dan harapan akan mendapatkan pekerjaan
tersebut.

Nilai-nilai dan peran-peran yang bukan bersifat pekerjaan
Kebijakan-kebijakan transfer, regu-regu bergilir, keperluan-keperluan dalam
perjalananm jam-jam kerja yang telap adalah contoh-contoh kebijakan,
prektek, dan kondisi yang dapat mempengaruhi nilai-nilai dan peran-peran

penting yang tidak berkaitan denga pekerjaan.

Menurut Pigors (1981:222) terdapat beberapa faktor penyebab tetjadinya

furnover, yaitu:

1). Adanya tekanan-tekanan intemal yang menyebabkan karyawan menjadi

tidak bebas berkomunikasi dengan orang lain dalam perusahaan.
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7). Adanya prasangka terhadap perusahaan terutama yang berhubungan dengan

i

masa depan karyawan tersebut.,
3). Adanya kesenjangan yang lebar antara harapan karyawan dengan kenyataan

yang ada.

Menurat Hom and Grifferh dalam Mutiara (2004:141) bahwa indikator
untuk _mengukur keinginan untuk pindah sac:rang karyawan, antara lain sebagai
berikur: )

1}, I have been thinking about quitting the preseni job (Sekarang ini saya
berpikir akan keluar dari pekerjaan saat ini).

2). I have been evaluating the cost of quitting my job (Saya akan mengevaluasi
biaya jika harus keluar dari pekerjaan saat ini).

3). [intent to quit (Saya ingin keluar).

Menurut Scott (2003) keinginan untuk keluar dapat diukur dengan
indikator, sebagai berikut:

1). Keinginan keluar dari tempat kerja untuk pindah ke tempat kerja lain,
2).  Ewaluasi terhadap keinginan untuk keluar dari tempat kerja sekarang.

3). Keinginan untuk mencari pekerjaan baru di bidang yang berbeda.
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c. Implikasi dari Turnover

Menurut Careel (1982:626) implikasi negatif dari furnover, diantaranya:

1). Peningkatan dalam biaya rekrutmen, seleksi dan penempatan untuk
menganti karyawan yang keluar.

2).  Mengurangi produktivitas dan masalah-masalah kualitas karena karyawan
baru masih dalam proses belajar.

3). Gangguan terhadap program dan proyek yang sudah ada terutama bila yang
keluar adalah karyawan yang.mempunj.rai posisi penting dalam organisasi.

Implikasi negatif dari rurmover menurut FPhillips and Bedeian (1994),

sebagai berikut: |

1. Hilangnya moral (semangat) kerja dan menimbulkan citra yang kurang baik
terhadap perusahaan.

2). Hilangnya produktivitas

7). Timbulnya berbagai biaya administrasi seperti biaya perekrutmen, biaya

orientasi maupun biaya pelatihan.

Lebih jauh Mobley et al., (1979) menguraikan kerugian-kerugian scbagal

implikasi dari tingginya furnover intention, scbagai berikut:

1).

Kerugian biaya
Biaya untuk sebush pergantian karyawan adalah pengorbanan yang harus
diberikan untuk menggantikan sumber-sumber daya manusia yang sekarang

sedang dipekerjakan, biaya-biaya sebagai akibat pergantian karyawan yang
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sekarang, dan biaya-biaya perolehan seria pengembangan dari karyawan
penganti.

Masalah prestasi

Jika karvawan yang memiliki prestasi tinggi memutuskan untuk keluar,
maka secara langsung akan mempengaruhi pencapaian kincrja organisasi.
Hal ini dikarenakan organisasi akan kehilangan orang-orang potensial yang
selama ini menunjukkan prestasi mereka dalam mengembangkan organisasi.
Pola komunikasi dan sosial i

Jika.}:ar}'awan yang memutuskan untuk meninggalkan organisasi adalah
sosok yang memiliki pengaruh dalam lingkungan kerjanya, maka proses
komunikasi dan interaksi sosial dalam organisasi akan lerganggu, seperti
hilangnya keakraban dan keterpaduan dalam dan antar kelompok kerja.
Merosotnya semangat kerja

Karvawan-karyawan yang masih berada dalam organisasi akan terpengaruh
atas tindakan rekan kerja mereka yang meninggalkan organisasi, dan
kemungkinan menyebabkan keinginan baru bagi mereka untuk mengikuti
jejak rekan yang terlebih dahulu keluar.

Masalah pada strategi-strategi pengendalian

Pergantian karyawan menycbabkan timbulnya kebijakan-kebijakan baru
manajemen yang tidak fleksibel dibanding sebelumnya karena pengalaman
sebelumnya yang menyebabkan keluarnya seorang karyawan, seperti aturan-
aturan semakin ketat, pengawasan dan evaluasi menjadi kaku, sampai pada

penetapan sanksi-sanksi yang memberatkan dan merugikan karyawan yang

tinggal.
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G). Peluang strategik
Peluang-peluang yang seharusnya dapat meningkatkan kemampulabaan
perusahaan ditunda untuk mengantisipasi terjadinya kekurangan sumber

daya manusia akibat perputaran atau keluarnya karyawan.

Simamrora (2001:194) juga menjelaskan furnover bagi perusahaan sangat
menyita perhatian karena dapat mengganggu operasi perusahaan, melahirkan
permasalahan moral bagi karyawan, dan ju.ga melambungkan biaya rekrutmen,
w&mcam, tes, pengecekan refrensi, biaya administrasi pemrosesan karyawan
baru, tunjangan, orientasi dan biaya kesempatan yang hilang karena karyawan
baru harus mempelajari terlebih dahulu sesuai keahlian yang dibutubkan.

Selain implikasi negatif, menurut Lawler (1987:342) bahwa tidak semua
turnover merugikan bagi keefektivan operasi perusahaan. Perusahaan dapat
memperoleh keuntungan dari perpindahan karyawan yang berkinerja buruk, dan
masuknya tenaga kerja baru. Pada kondisi tertentu, bila biaya yang dibutuhkan
untuk turnover kecil, maka merupakan hal yang layak untuk menerima tingkat
furnover yang tinggi untuk menjaga gaji pada tingkatan tertentu, seperti pada
kasus karyawan yang tidak terlatih. Penggunaan furmover yang lerencana akan
efektif, seperti pada proyek-proyek pekerjaan dengan jangka waktu terbatas, dan
kebutuhan akan karyawan yang berkaitan dengan proyek tersebut akan berakhir

bersamaan selesainya proyek.
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d. Tahap-Tahap Pengunduran Diri
Mobley (1977:166) menjelaskan bahwa proses pengunduran diri atau telap
bertahannya seorang karyawan melalui beberapa tahapan (gambar 2.6). Pertama-
tama (A) karyawan akan mengevaluasi keberadaan pekerjaan, selanjutnya pada
tahap berikut (B) seorang karyawan akan merasakan secara emosional mengenai
kepuasan atag ketidakpuasannya terhadap pekerjeannya. Pada tahap sclanjutnya
(C) konsekuensi dari ketidakpuasan kerja, seorang karyawan akan berpikir untuk
keluar (thingking of guiting). pada tahap ini, 3e-n*rn‘|1_g karyawan akan menunjukkan
perilaku I&,rja pasif atau tingginya absensi sebapgai bentuk ketidakpuasannya. Pada
tahap berikutnya (D)) mengindikasikan karyawan mulai memperhitungkan
keuntungan dan kerugian yang harus ditanggung jika benar-benar keluar dar
pekerjaannya. Jika dari hasil evaluasi yang dilakukan diperoleh bahwa biaya
pengorbanan yang harus ditanggung terlalu besar, maka karyawan akan
mempertimbangkan kembali bekerja seperti sediakala dan menekan keinginannya
untuk keluar. Sebaliknya jika dari hasil evaluasi yang dilakukan diperoleh bahwa
keuntungan untuk keluar lebih besar dari biaya pengorbanan yang harus
ditanggung, maka karyawan tersebut akan memperkuat keinginannya untuk

keluar.
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{a) Alternative forms of with

{b) Mon-job related factors, e.g-
transfer of spouse, may stimalate

() Unsolocited or highly visible
alternatives may stimulate evaluation

(d} One alternative may be
withdrawal from labor market

() impulsive behavior

Gambar 2.6.
The Employee Turnover Decision Process

Qumber: Mobley W.H. Intermediate Lingkages In Relationship Betwen Job
Satisfaction And Employee Turover, 1977.
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Pada tahap selanjutnya (E), seorang karyawan mulai berkeinginan untuk
mencari alternatif dan selanjutnya m:njngb:atklgn intensitas pencarian informasi
atau berbagai alternatif yang memungkinkannya mendapatkan pekerjaan baru (G),
dan mengevaluasi atas alternatif-alternatif yang tersedia (G). Setelah menemukan
satu atau beberapa alternatif yang dianggsp tepat, maka langkah selanjutnya
adalah membandingkan alternatif yang diperoleh denpan pekerjaannya saat ini
(H). Apabila dari hasil evaluasi dipercleh bahwa alternatif pekerjaan yang baru
lebih baik, maka akan menimbulkan infention fo quit bagi k.ar:.rnwan tersebut, dan
sebalikniya bila pekerjaannya sekarang ini lebih baik, maka akan menimbulkan
intention to stay (I). Akhirnya, seorang karyawan akan diperhadapkan pada
keputusan yang harus diambil (T}, yaitu: memutuskan untuk tinggal (actual stay)

atau keluar dari pekerjaan atau organisasinya (actual guif).

¢. Model Konseptual Turnover Infention dari March and Simon (1958)
Model turnover pertama kali diperkenalkan olch March and Simon (1958)

yang dikutip oleh Mobley (1977). Model March and Simon dfl&m Mobley (1977)
Secara k::ln.sa:pﬁml di bagi menjadi dua komponen yang berbeda namun saling
berhubungan, yait: (i) perasaan ingin pindah dari organisasi, dan (ii) perasaan
mudah pindah dari organisasi (gambar 2.7 dan gambar 2.8).

Pada model konseptual March and Simon dalam Mobley (1977) yang
pertama menjelaskan mengenai fnkmr-fukh::r utama yang mempengaruhi rasa
ingin pindah. faktor-faktor ulama tersebut adalah perasaan puas terhadap
pekerjman dan perasasn terhadap kemungkinan untuk dipindahkan dalam

organisasi.
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Pada model konseptual March and Simon dalam Mobley (1977) yang
kedua menjelaskan mengenai faktor-faktor utama yang mempengaruhi perasaan
mudah untuk pindah. Hipotesis yang dikemukakan oleh March and Simon bahwa
perasaan mudsh pindah bagi seseorang adalah bergantung pada tersedianmya

pekerjaan-pekerjaan yang dapat dilakukan pekerja dalam organisasi.

Kesesuaian pekerjaan Kemungkinan mempredilisi Keserasioan pekerjaan
dengan apa yang yang berhubungan dengan " denghn perat-peran
dibayanghkan pelierjaan Iainnya
H&puﬁs.a.n terhadap Besar kecilnya
pekerjaan organlsasi

Harapan kemungkinan
adanya perpindahan
dalam organisasi

Perasaan ingin
pindah

4

Gambar 2.7.
Kerangka Konseptual Pertama
Model Turnover March and Simon

Sumber: Mobley W.H. Intermediate Lingkages In Relationship Betwen Job
Satisfaction And Employee Turover, 1977,
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Kecenderungan unluk_l Janghauan penglihatan
menyelidiki individual

Tinghkat keglatan Banyaknya organisasi yang Ciri-¢iri pribadi para
usaha memungkinkan pemeran sertn

Banyaknya pilihan-
pilihaw di nar erganisasi -
yang dipersepsikan J

Perassan mudsh untulk
pindah

Gambar 2.8.
Kerangka Konseptual Keduz
Model Turnover March and Simon
Sumber: Mobley W.H. Intermediate Lingkages In Relationship Betwen Job
Satisfaction And Employee Turaver, 1977,
C. Hubungan Antar Variabel
1. Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja
Cheney (1984) dalam penelitiannya menemukan bahwa sejumlah faktor
karakteristik individu, faktor organisasi dan karakteristik pekerjaan berpengaruh
terhadap produktivitas dan kepuasan kerja para pegawai bagian perancang
program komputer. Hasil uji hipotesis terbukti bahwa karakteristik individu
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan dan produktifitas, faktor
organisasi juga berpengarub secara signifikan terhadap kepuasan kerja dan

produktivitas kerja.
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Penelitian dari Indi (2006) juga mengenai pengaruh karakteritik pekerjaan
ternadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan Iu'nujal karyawan tingkat
manajerial perusahaan jasa konstruksi di Jawa Tengah, Menemukan hubungan
antara karakeristik pekerjaan dan kepuasan kerja dengan moderating komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukan karakteristik
pekerjaan dan  kepuasan kerja berpengarvh secara tidak langsung dengan

moderating komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.

2. Kepemimpinan Transformasio nal Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian Podsakoff et al., (1996) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja
secara menyeluruh. Utomo (2002) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
kepemimpinan yang efektif akan selalu memberikan dampak dengan
meningkatnya kKepuasan kerja dari bawahannya, komitmen organisasi, dan
organizational citizenship behavior.

Gambar 2.9 menunjukkan hubungan  antara kepemimpinan
transformasional (fransformational leadership) terhadap kepuasan kerja (job
satisfaction), komitmen organisasi (erganizational commitment) dan perilaku

citizenship (OCB).
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OCB
Kepemimpinan:
Tfﬂhsuk:i:;ll Organizational Commitment
Transformasional 3
Kepuasan Kerja
Gambar 2.9.
Model Penelitian: =

Kepemimpinam, OCE, Dan Perilaku Organizational
Sumber: Utomo, K.W. 2002. Kepemimpinan dan pengaruhnya terhadap
perilaku citizenship (OCB), kepuasan keria dan perilaku organisasional

{Penelitian empiris pada Kabupaten Kebumen), Jurnal Riset
Fkonomi dan Manajemen, vol. 2, no. 2, hal, 34-32,

3. Peluang Promosi Terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh peluang promosi terhadap kepuasan kerja dijelaskan Haerani
(2003) bahwa pengurangan peluang karir dapat menimbulkan survivor syndrome
yaitu suatu kondisi kﬂr:.rawa.-n merasakan ketidaknyamanan dan terancam setelah
reorganisasi apabila mereka kurang memiliki harapan untuk meraih peluang-
peluang dalam area jalur karimya. Artinya, disaat organisasi membatasi struktur
jenjang karir yang diakibatkan adanya reorganisasi, maka keterbatasan peluang
karir ini akan memberikan dampak pada ketidakpuasan karyawan pada organisasi
tersebul.

Eetersediaan peluang promosi dalam suats organisasi akan memiliki
keterkaitan dengan kepuasan kerja dari para karyawannya. Haerani (2003)

menjelaskan bahwa karyawan yang merasa hanya mengalami mobilitas ke bawah
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atau ke samping (lateral) saja akan berdampak negatif bagi kepuasan dan
komitmennya, sebaliknya mobilitas ke atas (promosi) akan menghasilkan
kepuasan dan komitmen karyawan.

Studi mengenai keterkaitan antara peluang karir dengan kepuasan kerja
juga dilakukan oleh Hay Group di Philadelphia (dalam Haerani, 2003). Studi
tersebut menemukan bahwa para professional teknologi telah meninggalkan
pekerjaan untuk mencari dan mendapatkan peluang karir yang lebih baik serta

peluang untuk meningkatkan kepuasan kerja mereka.

4, Karakteristik Pekerjaan Terhadap Komitmen Organisasi

Bhuidan and Buklend (2002) dalam penelitiannya pada para fenaga
penjual di Arab Saudi menemukan bahwa karakteristik pekerjaan yang meliputi
otonomi, keragaman tugas, identitas tugas dan umpan balik berpengaruh secara
langsung terhadap sikap-sikap karyawan terhadap organisasinya, antara lain
komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

Penelitian Niehoff ef al. (2001) menemukan bahwa karyawan yang lebih
diberdayakan oleh manajemya akan lebih loyal dan berperilaku mendukung. Job
enrichment berhubungan dengan komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki
karakteristik pekerjaan (variasi ketrampilan, identitas tugas, keberartian tugas, dan
otonomi) yang lebih diperkaya akan dipandang oleh manajernya lebih loyal dan

berperilaku mendukung.
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5. Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen Organisasi

Utomo (2002) dalam penelitiannya menghasilkan beberapa kesimpulan.
calah satu kesimpulan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
terhadap komitmen organisasi (lihat Gambar). Yousef (2000) mengemukakan
bahwa terdapat hubungan secara positif antara perilaku kepemimpinan dengan
komitmen organisasi.

Pada dasamya secara organisasional L:mﬁit_me:n karvawan dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya melalui perilaku luée.pamimpinnn,
seperti :,-;mg dikemukarkan oleh Su-Yung Fu (2000) bahwa kepemimpinan
transformasional merupakan hal lain yang penting dalam mempenganuhi perilaku
organisasional seperti komitmen organisasi. Dalam tiga dekade terakhir,
komitmen organisasi telah dipandang scbagai salah satu variabel yang paling
penting dalam mempelajari manajemen dan perilaku organisasi.

Argyris (1998) menjelaskan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi oleh
lingkungan dimana para pegawai berada, Komitmen organisasi menuruinya
terbagi dalam dua bagian besar yaitu komitmen eksternal dan komitmen internal.

Jelasnya dapat dilihat pada Tabel 2.1 di bawah ini.

Tabel 2.1
Komitmen Internal dan Eksternal

No. External Commifment Tnternal Commitment

1. | Task are defined by other. Individuals define tasks

3| The behaviour required fo perform | Individuals define the behaviour
rasks is defined by other. required to perform tasks.

3. | Performance goals are defined by | Management and individuals joindy
management. define performance goals thal are

| challenging for the individual

4. | The importance of the goal is | Individuals define the imporiance

defined by others. of the goal.

L
Sumber: Argyris, Ch. 1998. Empowerment: the emperor naw clothes. Huarvard
Business Review, May-Jun, p.100.
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Tabel 2.1 menunjukkan bahwa komitmsn eksternal dibentuk oleh
lingkungan kerja. Komitmen ini muncul karena adanya tuntutan terhadap
penyelesaian tugas dan tanggung jawab yang harus diselesaikan oleh para
pegawai yang menghasilkan adanya reward dan punishment, Peran manajer dan
supervisor sangat vital dalam menentukan timbulnya komitmen ini karena belum
adanya suatu kesadaran individual atas tugas yang diberilcan.

Komitmen internal merupakan komitmen yang berasal dari diri seseorang
untuk menyelesaikan berbagai tugas, 1ANZEUNE jawab dan wewenang h&dasu:km
pada alasa.tn dan motivasi yang dimilikinya. Munculnya komitmen internal sangat
ditentukan oleh kemampuan pemimpin dan lingkungan organisasi dalam

menumbubkan sikap dan prilaku profesional.

6. Peluang Promosi Terhadap Komitmen Organisasi

Studi yang dilakukan Holbenche (1995) dengan tujuan untuk menguji
bagaimana mempertahankan dan mamotivasi karyawan yang kemajuan karir serta
pola pekerjaannya terpengaruh oleh perubahan organisasi dan struktur pekerjaan.
Studi ini menyimpulkan bahwa delayering telah menyebabkan penurunan moral
karyawan dengan alasan utama karenma kurangnya prospek promosi. Astinya,
keterbatasan peluang promosi atau kurangnya prospek promosi akan menurunkan
moral atau komitmen karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja.

Meyer and Allen (1991) dalam penclitiannya menunjukkan bahwa
masing-masing komponen komitmen organisasi (affective commitment, normative

commitment, dan continuant commitment) di pengaruhi oleh faktor-faktor personal
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dan organisasional, yang pada akhirnya komitmen organisasi akan mempengaruhi

on-the job bahavior. Jelasnya dapat dilihat pada gambar 2.10 di bawah ini.

Pramation
Olpparnuniy \
Affeciive
Coyrumiifmernt
Perronal ""f‘*
Chargeiesisiics
Sude Hets n-The Job Bekaviar
= L E
Cartinltirient = Ahsrenteeinm
= Citizeaship
Alzrmntiees
Socsnamion
owiruraianier
Normative
Counmiteent
Chrpnadaanmeal
frivestweii
Gambar 2.10.
A Three-Component Model
of OQrganizational Commifment

Sumber: Meyer J.P., Allen N.J. 1991, 4 three-component conceptualization of
organizational commitment. Human Resources Management Review,
vol. 1, mo. 1, pp. 61-89. by JAT Press, Inc.

Gambar 2.10 menunjukkan ketiga komponen komitmen organisasi
memiliki dipengaruhi cleh fakior-faktor personal dan organisasional, salah
satunya adalah peluang promesi dan karakteristik pekerjaan.

Carcello et al (1991) mengidentifikasi sejumlah faktor yang paling
disenangi dan yang paling tidak disenangi oleh para akuntan publik, serta alasan

mereka meninggalkan profesinya scbagai akuntan publik. Dalam penelitiannya
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ditemukan terdapat 14 penyebab atau alasan mereka untuk meninggalkan
pekerjaan, salah satunya adalah kemajuan karir. Kesimpulan ini mengakui bahwa
kemajuan karir sebagai salah satu kunci mempertahankan karyawan (Haerani,
2003). Kesimpulan ini sejalan dengan studi Hurley er al (1997) yang menemukan
bahwa para manajer puncak meyakini adanya kemungkinan yang lebih besar
untuk memepang berbagai posisi baik melalui mobilitas lateral maupun mobilitas

vertikal (promosi) sehingga membuat mereka bertahan untuk waktu yang lama.

7. l{epu.ilsan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Secara dominan hasil-hasil penclitian telah membuldilan bahwa kepuasan
kerja mempengaruhi komitmen seorang karyawan terhadap organisasi yang
mempekerjakannya (Currivan, 2000). Menurut Lam and Zhang (2003) bahwa
ekspetasi tidak tercapai yang terjadi dikalangan karyawan banyak dihubungkan
dengan dua hasil dominan dari proses sosialisasi, yaitu kepuasan kerja dan
komitmen organisasional, yang mana kepuasan kerja merupakan aspek prediksi
yang penting terhadap komitmen organisasi. Lawler and Mueller
(1996) dalam Currivan (2000) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memainkan
peran penting terhadap komitmen organisasional.

Utomoe (2000) membuktikan bahwa terdapat hubungan yang bersifat
positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, sebaliknya tidak
ditemukan hubungan antara kepuasan kerja dan perilaku citizenship (OCB).
Kepuasan kerja memiliki hubungan dengan kemitmen organisasi dikarenakan
ketika seorang pegawai merasa puas dengan pekerjasnnya, maka mercka akan

memiliki tingkat komitmen yang lebih tinggi dibanding mereka yang tidak puas
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terhadap organisasi. Lapierre (2001) mengemukakan pegawai yang memiliki
komitmen terhadap pekerjaan mercka sekarang merasa bahwa pekerjaan tersebut
akan memuaskan kebutuhan mereka. Pegawai seperti ini membuat dinl mereka

menjadi suatu bagian yang penting dalam pengidentifikasian diri,

8. Karakteristik Pekerjaan Terhadap Turnever Intention

Menurut Haerani (2003) bahwa dalam kondisi struktur yanpg datar dan
ramping, banyak individu yang kehilangan tujuan dan harus mengubah
pﬁrenwﬁlian karirnya (fenomena plateaning atau karir datar). Kondisi ini dapat.
tejadi misalnya pada saat organisasi melakukan transformasi  atau
rekstrukturisasi. Pada kondisi ini fungsi pekerjaan seseorang dan isi pekerjaan
tersebut relatif sama atau terbatas, schingga memungkinkan scorang karyawan
akan merubah perencanaan karirnya, Artinya, di saat organisasi membatasi atau
mengurangi beban pekerjaan dari seorang karyawan yang terbiasa melakukan
beragam pekerjaan atau dari seorang karyawan yang memiliki berbagai
kompetensi yang berhubungan dengan pekerjaan tersebut, tentunya akan
mengambil sikap apakah tetap bertahan sekalipun pekerjaanya telah dibatasi atau
mengambil sikpa untuk mencari kerje atau berkarir pada organisasi yang
menyediakan beragam pekerjaan yang sesual dengan kompetensi yang

dimilikinya.

9, Kepemimpinan Transformasional Terhadap Turnover Intention
Keinginan untuk keluar (rurmover intention) dari seorang karyawan

menurut Martoyo (2000:204) dapat disebabkan oleh kehadiran pimpinan baru di
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tempat kerjanya. Menurutnya, bila pimpinan tersebut tidak dapat menyesuaikan
dan karyawan merasa tidak cocok dengan sepak terjang pimpinan barunya, maka
terbuka kemungkinan karyawan terscbut akan mengajukan penguduran diri
bersamia dengan hak-hak yang harus diterimannya. Untuk itu pula menurut Case
(2003) diperlukan seorang pemimpin transformasional yang dapat beradaptasi
secara terus menerus. Hersey and Blanchard (1982:11) menambahkan bahwa
peranan seorang pemimpin maupun manajer akan efektif tidak sckedar memahami
dan memperkirakan perilaku, tetapi harus mengembangkan kemampuan dalam
mengarahkan, mengubah, dan mengendalikan perilaku. Kemampuan seorang
pemimpin dalam mengarahkan dan mengendalikan perilaku dapat diwujudkan
dalam bentuk menekan perilaku-perilaku absensi, voluntary twrnover atau

dysfunctional turnover, dan furnover.

10. Peluang Promosi Terhadap Turnover Intention

Menurut Haerani (2003) bila organisasi mengurangi peluang karir selain
menimbulkan surviver syndrome, akan berdampak lebih buruk pada mativasi,
sikap, loyalitas, dan keterlibatan kerja. Artinya, di saat karyawan merasakan
bahwa organisasi tempatnya bekerja tidak memberikan jaminan akan jenjang karir
vang baik, maka hal ini akan menurunkan motivasi karyawan tersebut,
mempengaruhi  derajat loyalitas, dan pada akhirnya akan mengurangi
keterlibatannya dalam bekerja sampai pada keputusan keluar untuk berkarir di

tempat lain.
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11. Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

Hubungan antara kepuasan kerja terhadap (urmover infenfion dijelaskan
oleh Handoko (2001:155) bahwa kepuasan kerja misalnya mengenai penentuan
tingkat upah sangat penting bag perusahaan, karena mencerminkan upaya
organisasi untuk mempertahankan sumberdays manusianya. Tujuannya adalah
agar sumberdaya tersebut tidak memiliki keinginan untuk keluar atau pindah.

Demikian pula dengan pendapat Siagian (1998:291) bahwa seorang
karyawan akan membandingkan antara apa yang telah diperbuat untuk
::rrganisasin;:,'a dengen apa yang telah diterima dari organisasinya. Bila temmyata apa
yang diterimanya melebihi dari harapan yang dipersepsikannya maka karyawan
tersebut akan merasa puas dan tidak akan mencari alternatif di luar organisasi.
Akan tetapi, sebaliknya bila ternyata apa yang diterimanya kurang memadai
dengan apa yang diperbuat untuk organisasinya, maka kemungkinan karyawan
tersebut akan mengurangi usahanya dan bahkan memiliki keinginan untuk keluar
organisasi dan mencari alternatif di tempat lain,

Pendapat ini didukung oleh hasil penelitian dari E.imuns and Roberson
(2003) bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu prediktor terhadap perilaku
intent to remain atau keinginan untuk tetap dalam organisasi dan sebagai upaya
untuk menekan keinginan meninggalkan organisasi. Jelasnya dapat dilihat pada

Gambar 2.11 di bawah ini.
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Gambar 2.11.

Predicting Employee Intent to Remain and
Disretionary Service Behavior From Justice Perceptions

Sumber; - Simons, T., Roberson, Q. 2003, Why managers should care about
fairness: the effects of aggregate justice perceptions on organizational
outcomes. Journal Of Applied Psychology, vol. 88, no. 3, pp. 432-443.

Gambar 2.11 menunjukkan bahwa perilaku inrent fo remain selain

dipengaruhi affective commitment salah satunya juga dipengaruhi cleh kepuasan

kerja seorang karyawan, khususnya menyangkul pengawasan yang diterimanya.

12. Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Infention

Konsekuensi dari komitmen organisasi yang tinggi menurut Dipboye
(1990) antara lain adalah berkurangnya absensi dan kurangnya keinginan untuk
berhenti atau keluar dari organisasi. Menurut Miner (1992) ketika karyawan
memiliki komitmen organisasi yang tinggi, maka hal itu akan memperkuat
keteguhan seorang karyawan untuk tidak keluar organisasinya sekarang, sckalipun
organisasi lain mendukungnya untuk keluar.

Lebih dari itw, menurut Greenberg and Baron (1997:176) bahwa komitmen
yang tinggi tidak hanya akan mengurangi tingkat absensi dan furnover akan tetapi

akan meningkatkan pula keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. Demikian




B4
Roberts and Hunt (1991) dalam studinya menemukan bahwa tingginya tingkat
komitmen seorang karyawan terhadap organisasi akan menurunkan tingkat
ahsensi dan furmover. Semakin tinggi komiimen organisasi, maka semakin
berkurang keinginan scorang karyawan untuk mencari pekerjaan baru.

Hasil penelitian Meyer er al,, (1993) menyimpulkan bahwa employees
with a strong affective commitment remain with the organization because they
want to, those with a strong continuance commitment remain because they need to
and those with a strong notmative commitment remain because they feel ought to
do so. Pendapat ini dapat diartikan bahwa seorang karyawan dengan komitmen
afektif vang tinggi karena didasari keinginan karyawan itu sendiri (want to),
demikian dengan komitmen normatif karena didasari pada kebutuhan (need ra),
dan komitmen kontinuan karena didasari pada suatu keharusan dari karyawan
tersebut (ought to).

Powel and Meyer (2004) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa
turnover intention dipengaruhi salah satunya oleh tiga kompenen komitmen
organisasi (affective commitment, normafive commifment, dan eonfinuance

commitment). Jelasnya dapat dilihat pada gambar 2.12 di bawsh ini.




Gambar 2.12.
Full Mediation Model af
Three Component Conceptualization af
Commitment Organizational

Sumber: Powell, D.M., and Meyer, J.P. 2004, Side-bet theory and the three-
component model of organizational commitment. Journal of
Vocational Behavior, vol. 65, pp. 157-177, Elsevier Inc.

Gambar 2.12 menunjukkan bahwa komitmen ﬁu:urs;ng pegawal pada
organisasinya yang meliputi normative commitment dan continuance commirment
salah satu ditentukan oleh ekspetasi dari pegawai tersebut terhadap organisasi
vang mempekerjakannya, serta berbagal kondisi yang memuaskannya sehingga
tidak ada keputusan untuk meninggalkan organisasinya. Selain itu, komitmen
seorang karyawan pada organisasi yang mempekerjakannya dipengaruhi pula olch
kelangkaan pilihan untuk pindah dan bergabung dengan organisasi lain sangat
terbatas (Jack of alternatives) dan/atau tidak terdapat jaminan bahwa di tempat
lain akan memberikan sesuatu hal yang lebih memuaskan dibandingkan yang

diberikan organisasinya sekarang.
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D. Pengertian, Karakterisitik dan
Klasifikasi serta Kelas Hotel

1. Pengertian Hotel

Menurut Supardi (2006:47) hotel merupakan salah satu dari bentuk
akomodasi yang dikenal dalam pariwisata, sedangkan akomodasi adalah tempat
tinggal sementara, akomodasi ini bisa berupa hotel, losmen, guest house, pondok,
cottage, perkemahan dan sebagainya. Hotel merupakan sub sektor darl sektor
perdagangan, hotel dan restoran.

Hotel dalam arti luas adalah termasuk setiap usaha penginapan umum,
mulai dari usaha keluarga denpan beberapa kawan, yang menyediakan sarapan
pagi dan tempat tidur, hingga mega motel dengan beribu ribu kamar. Sementara
definisi lain menyatakan bahwa hotel adalah suatu usaha yang menggunakan
suatu bangunan atau sebagian bangunan vang disediakan secara khusus, untuk
setiap orang dapat menginap, makan memperoleh pelayanan dan menggunakan
fasilitas lainnys dengan pembayaran. Ciri khusus dari sebuah hotel adalah
mempunyai restoran yang dikelola langsung oleh manajemen hotel terscbut
(Suaedi, 2004:28).

Melihat dua definisi tersebut dapat dipandang bahwa bisnis hotel tiada lain
adalah bisnis dalam hal penyedisan pelayanan yang berkenaan dengan nilai
tambahnya, termasuk didalamnya adalah pelayanan keamanan untuk kenyamanan.
Sulastivono (2004:5) menyatakan hotel adalah suatu perusahaan yang dikelola
oleh pemiliknya dengan menyediakan pelayanan makanan, minuman dan fasilitas
kamar untuk tidur kepada crang yang sedang melakukan perjalanan dan mampu
membayar dengan jumlah uang wajar sesuai dengan pelayanan yang diterima

tanpa adanya perjanjian khusus.
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Steadmon and Kasavana (1990:4) menjelaskan pengertian hotel adalah

schagai berikut:

A hotel may be defined as an establishment whose primary business is

providing lodging fasilities for the general public and which furnishes

one or mare of the following services; food and beverage service,
room attendant service, uniformal service, laundering, of linens, and
use of furniture and fixtures.

Hotel dapat didefinisikan sebagai sebuah bangunan yang memiliki usaha
antaranya adalah penyediaan fasilitas penginapan untuk masyarakal umum
dilengkapi satu atau lebih fasilitas jasa seperti; pelayanan makan dan minum,
kamar, barang bawaan, pencucian pakaian, perabotan dan perelengkapan hotel

yang tersedia

2. Karakteristik Hotel

Sulastiyono {2004:25) menyataken bahwa setiap usaha perhotelan adalah
mencari keuntungan dengan menyewakan fasilitas d.an atau menjual pelayanan
kepada para tamunya dan selalu melakukan kegiatan- kepiatan, seperti:
penvewaan kamar, penjualan makanan dan minuman, dan penyedia pclayanan
penunjang lain yang bersifat komersial.

Karakteristik secara spesifik pada industri perhotelan, menurut Sihite
(2000:59) sebagai berikut: :
1). Penyajian jasa adalah suatu bentuk pelayanan jasa yang akan dinilai baik

atan memuaskan bukan hanya harus cepat dan tepat serta seksama namun

penyajiannya juga harus diiringi keramah tamahan.




2).

3).

4).

a).

a).
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Hakekat dari usaha industri jasa adalah pemuasan keinginan dan kebutuhan
para pelanggannya yang dalam pelaksanasnnya harus memperoleh tingkat
keuntungan yang wajar bagi kehidupan dan pertumbuhan perusahaan.

Dalam indutri jasa tidak ada suatu produk ataupun jasa pelayanan yang
bersifat monoton atau kekal, akan tetapi bervariasi. Kehidupan usaha jasa
harus mampu menumbuhkan kreatifitas dalam menciptakan comfort yang
baik, kreatif dalam penyajian, bentuk wujud nyata dan menarik dengan
<elaly mecari untuk ciri yang khas yang belum dimiliki oleh perusahaan lain
sejenis,

Kesempurnaan akan produk jasa hanya dimungkinkan bila mana terdapat
suatu komunikasi timbal balik aéutara 3 (tiga) unsur yaitu, tamu pegawai dan
pimpinan.

Kepuasan yang dirasakan oleh pelanggan adalah merupakan gabungan
antara unsur satu dengan lainya yaitu sarana fisik dan fasilitas, mutu dari
produk dan pelayanan, sikap dan tingkah laku dari para pelaksana dan harga
yang kompetitif,

Industri jasa atau hotel harus bisa memperoleh repear business atau
langganan tetap dan hanya dimungkinkan bila mana total image keempat
unsur pada butir 5 memiliki karakteristik yang khas melalui motre
perusahaan.

Motto Industry Hospitality, haruslah singkron dengan kenyataan baik
dilapangan maupun pelaksanaan kegiatan sehari-hari secara kontinue tanpa
terputus dan haruslah selaras dengan kenyataan dalam kondisi serta aspek
terkait.
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3. Klasifikaszi Hotel

Supardi (2006:52) menjelaskan bahwa pengklasifikasian hotel dapat

dilakukan dengan berbagai cara sebagai berikut:

1).

2).

1),

Berdasarkan Standar

Hotel dapat diklasifikasikan berdasarkan standar pada pengelolaannya

(management), kapasitas ruangkamar (room capasity), ragam fasilitas

(facility), tenaga kerja (employment), pengadministrasian (adminisirations),

}'!Bitk; dikenal adanya hotel internasional, hotel semi internasional hotel

nasional,

Berdasarkan Jumlah Kamar

Berdasarkan jumlah banyaknya kamar, maka hotel diklasifikasikan sebagai

berikout:

- Small hotel yaitu jumiah kamar hotel lebih kurang 35 kamar.

- Medium hote! yaitu jumlah kamar hote] antara 50 hingga 100 kamar.

- Large hotel yaitu jumlah kamar hotel di atas 100 kamar.

Berdasarkan Jenis Tamu

Berdasarkan jenis tamu yang datang hotel dapat diklasifiksikan sebagai

berikut:

- Family hotel yaitu hotel dimana tamu-tamu yang menginap adalah
bersama keluarga.

- Business hotel yaitu hotel dimana tamu yang datang adalah para
pembisnis, oleh karena itu hotel jenis ini diperiukan fasilitas penunjang

dalam kegiatan bisnisnya.




4.

5).
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- Touris hotel yaitu hotel dengan tamu yang datang adalah terdiri dari
para wisatawan.
- Official hotel yaitu hotel dengan tamu yang datang adalah dari instansi
maupun perusahaan yang sedang menjalankan tugas perusahaan.
- Cure hotel yaitu hotel dengan tamu yang datang adalah mereka yang

akan merawat diri untuk tujuan pengobatan,

Berdasarkan Lamanya Tamu Tinggal.

Berdasarkan lamanya tinggal para tamu maka hotel ini dapat

diklasifikasikan sebagai berikout:

- Resident hotel yaitu hotel dengan tamu yang datang untuk tinggal
dalam jangka waktu yang relatif lama dan sewa kamamya dapat
bulanan atau jangka waktu tertentu,

- Transit Hclfelf yaitu hotel yang terletak ditengah kota pusat
perdagangan, pemerintahan, dimana tamunya akan melakukan
perjalanan yang bersifat transit (sebentar ) saja.

- Resort hotel yaitu hotel yang menyediakan fasilitas dan akomodasi
tertentu, biasanya berada dalam daerah kawasan pariwisata.

- Matel (Motor hotel) yaitu hotel yang dirancang khusus untuk tamu
yang sedang menjalankan dinas dengan mengendarai mobil sendiri.

Berdasarkan Status

Hotel dengan tingkatan status ini dibedakan berdasarkan adanya tanda

bintang, sedangkan bintang dimaksud melambangkan kelengkapan fasilitas

yang dimiliki oleh hotel tersebut seperti kelengkapan fasilitas, kondisi

bangunan, pengelolaan, mutu pelayanan berdasarkan ketentuan yang berlaku
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G).
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dari pemerintah, Klasifikasi hotel berdaserkan bintang adalah sebagai
berikut:
- Hotel bintang satu  (*)
- Hotel bintang dua  (**)
- Hotel bintang tiga  (***)
- Hotel bintang empat (****)
- Hotel bintang lima  {*****)
. Hotel bintang lima Diamond (*****Diamond)
Bﬁrﬁﬂsmtan Tipe Harga Kamar
Pengklasifikasian hotel berdasarkan harga kamar ini adalah:
- Economy hotel yaitu hotel dengan tarif ekonomi (tarif murah)
- First class hotel :;'aiiu hotel dengan tarif sedang
- Deluxe hotel yaitu hotel dengan tarif tinggi (tarif mahal).
Berdasarkan Bentuk Plan
Hotel diklasifikasikan berdasarkan plam, yaitu sistem yang dipergunakan
hotel untuk menentukan tarif berdasarkan penyediaan ataupun penjualan
makanan. Klasifikasi hotel ini meliputi:
- European plan (EF) yaitu sistem harga berlaku hanya untuk sewa
kamar saja, tidak termasuk harga makan.
- American plan (AP) yaitu sisterm satuan harga sewa kamar sudah
termasuk harga makanan yang disajikan pada tamu.
- Continental plan (CP) yaitu sistem satuan harga yang termasuk

sarapan.




8).

L)
Bermuda plan (BP) yaitu hotel yang mencantukan harga termasuk
sarapan pagi, bedanya dengan conmtinental plan (CP) adalah pada
makanan breakfust dengan model ewropean plan (EP), dan american

plan (AP).

Berdasarkan Lokasi

Hotel berdasarkan lokasinya dapat diklasifikasikan sebagai berikut:

City hotel yaitu hotel yang berlokasi pada pusat kota.

Resident hotel yaitu hotel yang berada dipinggiran kota jauh dari
kebisingan dan hiruk pikuk keramaian, dengan fasilitas vang cukup.
Ressort hotel yaitu holel® yang berada didacrah pegunungan ditepi
sungai atau tepi danau.

Beach hotel yaitu hotel yang berlokasi disekitar pantai.

Mountain hotel yaitu hotel yang berada di pegunungan mirip ressort
hotel.

Lake hotel yaitu hotel yang berada disekitar danau,

Hill hotel yaitu hotel yang berada dipuncal bukit.

Forest hotel yaitu hotel vang berada dikawasan hutan lindung.

Airport hotel vaitu hotel yang berada disekitar airport atau bandara.
Suburh hotel yaitu hotel yang berada diantara dua kota satelit,
kabupaten atau kota.

Urban hotel yaitu adalah hotel yang berads dipedesaan.
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4. Kelas Hotel Bintang

Berdasarkan Surat Keputusan Menteri Kebudayaan dan Pariwisata No.

K M.3/HE.001/MEP.02. Tentang Penggolongan Kelas Hotel dapat dijelaskan

sebagai berikut:

1),
2}

7).
4).

Golongan kelas hotel terdiri dari hotel bintang dan hotel melati.

Hote] Bintang dapat dikelompokan menjadi hotel bintang satu, bintang dua,
bintang tiga, bintang empat dan bintang lima.

Hotel kelas melati hanya satu yaitu hotel melati.

P:‘.‘.I.E-}'m‘ﬁtﬂﬂ yang harus dipenuhi suatu sebuah hotel untuk penstapan kelas
dalam klasifikasi hotel meliputi persyaratan, sebagai berikut: izin usaha
hotel (izin operasi), izin mendirikan Bangunan (IMB), izin Undang-Undang
Gangguan (GO), izin AMDAL atau UPL/UKL, sertifikat kelaikan lift (bila
menggunakan 1ift), sertifikat kelaikan listrk, sertifikat kelaikan alat
pemadam kebakaran, sertifikat kelaikan sehat hotel, dan sertifikat
pemeriksaan air kualitas air.

Persyaratan teknis operasional meliput komponen: fisik, pengelolaan dan
pelayanan, penilaian unsur fisik dilihat dari ketersediaan kelengkapan dan
fungsi dari unsur fisik dari scbuah hotel yang meliputi aspek kenyamanan,
keselamatan, keamanan serta fasilitas yang memadai bagi pengunjung yang
menyandang cacat. Penilaian dari unsur pengelolaan dimaksudkan sejauh
mana berfungsinya sistem administrasi dan teknik operasional hotel tersebut.
Sedangkan penilaian unsur pelayanan meliputi kemampuan memberikan
pelayanan yang mencakup sikap prilaku, kecepatan ketepatan, atas dasar

keramahtamahan.
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Penilaian unsur fisik, pengelolaan dan pelayanan terdiri dari: kenyamanan,
kebersihan dan pemeliharaan kesshatan (sanitasi dan higiene), keselamatan,
jaminan keamanan, keramahan lingkungan, nilai investasi, sikap layanan,
ketrampilan, keteraturan den ketertiban, ketepatan, dan kecepatan. Untuk
penetapan kelas hotel dilakukan dengan keputusan Perhimpunan Hotel dan
Restoran (PHRI) Pusat setelah memperhatikan dan mempertimbangkan saran
setempat, Penerbitan keputusan pemberian kelas hotel ditandai dengan sertifikat
golongan kelas hotel dan sticker. Sertifikat golongan kelas hotel ditandatengan
oleh ketua PHRI pusat dan disahkan/dikukuhkan oleh Gubernur setempat.




) BAB III
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

A, Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual didasarkan pada analisis deduktif maupun  analisi
induktif. Analisis deduktif didasarkan pada kajian-kajian teoritik untuk menganalisis
permasalahan studi dari hal-hal yang bersifat umum kearah hal-hal yang bersifat
khusus, sedangkan analisis induktif didasarkan pada kajian-kajian empirik untuk
menganalisis permasalahan studi dari hal-hal yang bersifat khusus kearah hal-hal
yang bersifat umum. -

Gambar 3.1, menunjukkan bahwa Karakteristik Pekerjaan (X;) diukur dengan
indikator keanekaragaan tugas (X)), identitas tugas (X, 1), keberartian tugas (X 1),
otonomi (X 4), dan umpan balik () 5). Kepemimpinan Transformasional (3(;) diukur
dengan indikator pengaruh individual (Xg,), motivasi inspiratif (Xzz), stimulasi
intelektual (X3 3), dan pertimbangan individual (X;4). Peluang Promosi (X3) diukur
dengan indikator status sosial (Xs,), wewenang [Xi3), tanggung jawab (X13), serta
penghasilan (3 5). Kepuasan Kerja () diukur dengan indikator pengakuan (Y, ),
kompensasi (Y 3), dan pengawasan (Y1) Komitmen Organisasi (Y3) diukur dengan
indikator affective commitment (Y ), continuance commitment (Y41), dan normaiive
commitment (Y11). Twurnover infention (Y;) diukur dengan indikator keinginan
meninggalkan organisasi (¥3;), dan keinginan mencari pekerjaan baru (Y3g).
Kerangka konseptual ini digunakan sebapai pedoman dasar dalam pembuatan

hipotesis studi.

25




yruebuad | ——

menidasuoy eqiuRiey] PSS *['¢ TeqUIED)

FEA

ISUSL © =

sopeaiput s [ ]

isesiuebiQ
uaje| jageueA: ()

USLIILICY|

: uebueialay

JaALLn |

uesenday

LT LA

|EUOISBIOJSUR] |
ueujdwjwaday

ueelayad
HISUSPHBIE




97

Sesuai dengan kerangka konseptual pada Gambar 3.1, maka persamaan

matematis dari model yang dibangun _sﬂhagai berikut:
Y1 =%, Xa, X3)
Yo= (X X2, X3, Y))
Y3 =/ (X, Xz, Xa, ¥y, Y2)

Sehingga persamaan {3) dapat ditulis ulang menjadi:

Y =0, X2, X6, Y (3, X, Xa), Y (X, X, Xs, X))

-

Dimana:

xXi1= Ka:aiitn:risﬂk pekerjaan

¥; = Kepemimpinan transformasional -
X3y = Peluang promosi

Y, = K.::puas-r;n kerja

¥, = Komitmen organisasi

Yy = Turnover intention

(1
(2)
(3)

(3a)

Persamaan (3a) merupakan fungsi difungsi (sistem persamaan simultan),

dimana model yang dikembangkan adalah:

1. Pengaruh karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan peluang

promosi terhadap kepuasan kerja:

Yi=ag+o X top Xataz R+

(%)

Dimana: oy, @1, 02, dan oy adalah parameter yang akan ditaksir dan p; adalah

error term kepuasan kega.

2. Pengaruh karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang

pramosi, dan kepuasan kerja terhadap komitmen OFganisasi:

Yj=E|}‘!‘ﬂ|]{l+ﬂlj{;+ﬁ3}:}+ﬂg?L+E;

(3)
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Dimana: Po, Bi, Bz, P2 dan P¢ adalah parameter yang akan ditaksir dan € adalah
error term komitmen organisasi.
Persamaan (5) dapat disederhanakan menjadi
Yi=Po+PiXi+haXa+ B XatB(mta X+ mXa+os Xate)
+&
Y = Bo+ B Xy + Ba Ko + B 3G + Pamp + Pac Xy + Pasta X + fany Xy
+ fagy + &2
¥a= (Bo+ Pacto) + (B + Patr) X + (B + Putia) Xa + (B + Buoa) X
o+ (Bus + 2)
Yi=6+01 Ko+ 0 Xa+ 8 X5+ 1 (3a)
3. Pengaruh karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang
promosi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap turnover intention:
Yi=f+8 X+ 5 Xa+ 5 Xa+ b Yo+ Yate (6)
Dimana: &g, 51, 82, &3, b4 dan s adalah parameter yang akan ditaksir dan ey adalah
errar ferm turnover intention,
Persamaan (6) dapat disederhanakan menjadi
Yy =Gg+ &) Xy + By Xa+ 8y X3+ 8 (o + 0y Xy + 02 Xa+ay Xy + )
+ 8 (Bo+ P1 X + Pa Xa + Pa Xa o+ Bag + Bacy Xy + Pagz Xa
+ Pyog Xy + Bagy + £2) + 83
Yy =8g+ 8, X + 82 Xp + 83 Mg + Bac + Bacry Xy + Bama Xa + By X
+ Baptr + Bsflo + Bsfly Xy + BsPa Xa + 8sPy Xa + 8sPavg + 8sPacy X,
+ BsPama Ky + BsPatty Xj + BsPag; + Os8z) + E3

¥y = B+ Byog + Befio + Bsfetg + By Xy + Bamy X + Bafhy Ko + Bsfay Xy

+ By Xa + Squg Ko + Bafly Kz + Bsfaog Kz + 83 Xa + ety Xy




Y3 = (Bo+ Bamg + 85 + BsPata) + (61 + Barry + Bsfhy + Bsles) Xy

+ Bsfla Ha + BsPany Xy + BsPagy + dsgz + dguy + 83

+ (B2 + Bactg + By + BsPlama) Xz + (83 + Savs + Bl + Bsfam) Xy

+ (BsPay + Bsga + Gapy *+ £3)

Yisgo+o X+t Xat

Keterangan: ~

1. Konstanta

oy = konstanta untuk Y,

8, = (Po+ Pacw) = konstanta untuk Y

wg = (Bp+ Batrg+ &3y + SsPang) = konstanta untuk ¥;

2. Pengaruh langsung (direct effect)

o
a0y
o3
i
Pz
Pa

P
&

&3
By

Bs

Pengaruh langsung X, terhadap Y,
Pengaruh langsung X; terhadap Y,
Pengaruh langsung X; terhadap Y,
Pengaruh langsung X, terhadap Y3
Pengaruh langsung Xz terhadap Y2
Pengaruh langsung X; terhadap Y’
Pengaruh langsung Y terhadap Y,
Pengaruh langsung X, terhadap Y3
Pengaruh langsung X terhadap Y3
Pengaruh langsung X; terhadap 3
Pengaruh langsung Y terhadap Y3

Pengaruh langsung Y3 Le:hadnﬁ g
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()




Pengaruh tak langsung (indirect effect)

day =
G
By =
Ggfh =
Ssfa=
Bsfa=
Bsfam

syt

Bisfiata

Pengaruh tak langsung X, terhadap Y3 melalui Y,
Pengaruh tak langsung X; terhadap Yy melalui Y,y
Pengaruh tak langsung X3 terhadap Y3 melalui Yy
Pengaruh tak langsung X; terhadap Y3 melalui Y3
Pengaruh tak langsung X» terhadap Y3 melalui Y3

Pengaruh tak langsung X; terhadap Y3 melalui 3

= Pengaruh tak langsung X, terhadap Y3 melalui ¥ dan Y:
= Pengaruh tak langsung Xz terhadap Y melalui Yy dan Y3

= Pengaruh tak langsung X3 ter!;adﬂp Y3 melalui Yy dan Y3

Pengaruh total (rotal effect)

o =
4 =
oy =
B =
B =
fa =
By =
& =
5, =
& =
by =

b =

Pengaruh langsung X, terhadap ¥y
Pengaruh langsung X3 tethadap Y,
Pengaruh langﬁunﬁ X5 terhadap Y,
Pengaruh langsung X, terhadap Ys
Pengaruh langsung X; terhadap T.z
Pengaruh langsung X; terbadap ¥
Pengaruh langsung Y, tethadap Y2
Pengaruh langsung X terhadap ¥
Pengaruh langsung X terhadap Y3
Pengaruh langsung X; terhadap ¥y
Pengaruh langsung ) terhadap ¥

Pengaruh langsung Y terhadap ¥y
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g1 = (By + By + &Py + Bsflewy) = Pengaruh total X terhadap Y3

I

g7 = (B2 + Beuy + B3P + Bsfany) = Pengaruh total X terhadap Y5

fz = {'E] + figny + Gefiy + ﬁsﬂqﬂﬂ- = PEI‘.I.E,EL'LIh tetal X; terhadap Y

1. Erroriterm
py = Ervortermdan ¥
py = (Bag1 + €3) = Error term dari Y3

uy = (BsPaey + Bsez - Bapy + E3) = Error term dari Yy
B. Hipotesis

Untuk menguji pengaruh antar variabel seperti pada Gambar 3.1, maka
hipotesis penelitian dinyatakan sebegai berikut:
Hl. Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan peluang promosi
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja secara positif.
Hla.  Karakteristik pekerjsan mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja secara positif.
Hib, Kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja secara positif
Hle. Peluang promosi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja secara positif.
H2. Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang
promosi, dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan

terhadap komitmen organisasi secara positif.
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Karakteristik pekerjasn mempunyai pengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi secara positif.

Kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan
terhadap komitmen secara positif.

Peluang promosi mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen

" organisasi sccara positif.

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen

organisasi secara positif,

H3. Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang promosi,

kepuasan kerja, dan komitmen' crganisasi mempunyai pengaruh signifikan

terhadap furnover intention secara negatif.

H3a.

Hib,

Hie.

H3d.

Hie.

Earakteristit pekerjasn mempunyai pengarub signifikan terhadap
furnover infention secara negatif.

Kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan
terhadap furnover intention secara negatif,

Peluang promosi mempunyai pengaruh signifikan terhadap furnover
intention secara negatif,

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap furnover
intention secara negatif.

Komitmen organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap

furnover intention secara negatif.

Hé4. Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan peluang promosi

mempunyai pengaruh signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan

kerja dan komitmen organisasi.




BAB 4
METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Dalam penelitian ini digunakan metode penelitian kuantitatif, dimana
metode penelitian kuantitatif merupakan metode ilmiah untuk mendapatkan data
yang valid dengan tujuan menemukan, membuktikan dan mengembangkan
pengetahuan sehingga dapat digunakan untuk memahami, memecahkan das
mengantisipasi masalah dalam bidang tertentu (Sugiyono, 19949:1). Ditinjaue dari
jenisnya, penelitian ini adalah penelitian cksplanasi atau explanarory yang
menjelaskan hubungan antar variabel penelitian. Zikmund (1994) berpendapat
hahwa causal research adalah research yang dirancang untuk mengidentifikasi
cause and effect relationships antar variabel dimana masalah studi telah
didefinisikan dengan jelas. Disain eksplanatif karena studi ini melakukan uji

hipotesis dalam persamaan struktural.

B. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2002:72) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.
Sedangkan sampel adalah bagian duri jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Populasi penelitian ini adalah kescluruhan karyawan tetap pada
hotel berbintang di Kota Manado, Hotel berbintang di Kota Manado berjumlah 12
Hotel, dan yang telah beroperasi sebanyak 9 Hotel, dengan jumlah karyawean

sebanyak 776 Orang.
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Teknik pengambilan ini dilakukan dalam 4 tahap, pertama adalah
penentuan sampel hotel (teknik stratified sampling). Pada tahap ini terlebih
dahulu ditentukan sampel hotel berdasarkan klasifikasi hotel, Kriteria pemilihan
sampe! hotel adalah jumlah karyawan terbanyak pada setiap tingkatan klasifikasi
hotel. Berdasarkan kriteria tersebut dipilih 4 sampel hotel, yakni Hotel Ritzy
bintang 4 dengan jumlah karyawan 210 orang. Hotel Sahid Kawanua bintang 3
dengan jumlah karyawan 166 orang, Hotel I'«ie.w Queen bintang 2 dengan jumlah
karyawan 34 orang, dan Plaza Hotel bintang 1 dengan jumlah karyawan 37 orang,
Tahap kedua, menetapkan jumlah sampel karyawan sebanyak 190
responden. Penetapan jumlah demikian didasarkan pada pendapat Hair et al.
(2002:23) bahwa ukuran sampel yang sesual adalah minimal 100-200. Apabila
ukuran sampel terlalu besar misalnya 400, maka metode menjadi sangat sensitif
sehingga sulit untuk mendapatkan ukuran-ukuren goodmess-of fit yang baik
{Ferdinand 2002:47). Dengan demikian jumiah sampel karyawan sebanyak 190
responden telah memenuhi ukuran sampel yang dipersyaratkan.
Tahap ketiga, menentukan pendistribusian jumlah sampel karyawan pada 4
sampel hotel yang telah ditetapkan secara proporsional. Untuk jelasnya dapat

dilihat pada tabel 4.1 di bawah ini.

Tabel 4.1.
Distribusi Sampel Hotel Berbintang
Di Kota Manado
No. MNama Hotel Klasifikasi Jumlah Jumlah
Hutel Karyawan Sampel
1. | Ritzy Bintang 4 210 89
2. | Sahid Kawanua Bintang 3 166 71
3. | New Queen Bintang 2 34 14
4, | Plaza Manado Bintang | 37 16
- 447 190

Sumber: Lampiran 2.
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Tabel 4.1 menunjulkan jumlah sampel secara keseluruhan dalam studi ini
sebanyak 190 responden. Jumlsh ini ditetapkan oleh peneliti dan dilakukan
pergantian bila terdapat kekeliruan atau ketidaklengkapan data dalam pengisian
kuisioner. Tahap 4, untuk pengambilan sampel karyawan pada 4 hotel sampel
dilakukan secara proporsional dengan teknik probability sampling. Dalam studi
ini penarikan gampel yakni karyawan dari masing-masing hotel dilakukan dengan
menggunakan teknik sampling acak sederhana (simple random sampling).

Pengambilan sampel bersifat probabili sampling, M;::nurut Bugin
(2001:98) proposional sampling adalah teknik vang dapat digunakan pada
populasi berstrata (tingkatan), populasi area (dazrah/wilayah) ataupun populasi
cluster (kelompok). Hal yang terpenting dalam teknik ini adalah penggunaan
perwakilan berimbang. Karena itu, peneliti harus mengetahui besar kecil unit-unit
populasi yang ada untuk mengambil wakil dari unit populasi. Menurut Sugiyono
(2002:57;2004:74) probability sampling adalah teknik sampling yang
memberikan peluang yang sama bagi sctiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih

menjadi anggota sampel.

C. Metode Pengumpulan Data
Metode yang digunakan dalam pelaksanaan penelitian berdasarkan;
[nterview (Wawancara) dan Kuisioner (Angket). Fenggunaan wawancara
dimaksudkan untuk mendapatkan data awal (studi pendahuluan) dan juga
bertujuen untuk mendapatkan informasi vyang lebih mendetail dalam
hubungannya dengan subjek penelitian maupun objek penelitian. Dalam

pelaksanaannya, dilakukan secara terstruktiur (terbuka) maupun tidak
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terstruktur (tertutup) pada responden, yaitu manajemen dan karyawan
perusahaan. Penggunaan kuisioner dimaksudkan untuk mendapatkan data
primer dari responden sebagai subjek penelitian mengenai variabel-variabel

yang akan divkur, yaitu kepada karyawan hotel berbintang di Kota Manado.

D. Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan pada studi ini adalah data primer dan sekunder.
Sedangkan sumber data adalah data yang diperoleh dari kuisioner, wawancara dan
pengamataﬁ langsung di lapangan, Data primer diperoleh dari sampel sebagai
responden penelitian, dan data sekunder diperoleh dari data laporan instansi
terkait dengan penelitian ini, seperti: Badan Pusat Statistik (BPS), Perhimpunan

Hotel dan Restoran (PHRI), dan Dinas Pariwisata Kota Manado.

E. Identifikasi Variabel Penelitian dan
Definisi Operasional

Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian (dalam model
persamaan struktural analisis jalur), meliputi variabel eksogen dan variabel
endogen, serta variabel antara (endogen intervening). Menurut Solimun
(2002:37) wvariabel cksogen adalah variabel yang besarnya (nilainya)
ditentukan di luar model, baik variabel bebas maupun variabel instrumen.
Variabel endogen adalah variabel yang nilainya ditentukan berdasarkan
model. Sedangkan variabel antara adalah variabel yang secara teoritis
mempengaruhi hubungan anlara variabel independen dengan variabel

dependen atau scbagai varizbel antara yang terletak diantara wvariabel
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independen dengan variabel dependen (Sugiyono (2004:41) Dalam penelitian

ini, variabel-variabel yang dimaksud, sebagai berikut:

1). Variabel eksogen yaitu karakteristik pekerjaan (X1}, kepemimpinan
transformasional (X2), peluang promosi (X3).

2). Varabel endogen intervening yaitu kepuasan kerja (¥1) dan komitmen
organisasi (Y2).

3). Variabel endogen dependent yaitu turnover infention (Y3).

1. Karakteristik Pekerjaan

Karakteristik pekerjaan (¥1) merupakan persepsi karyawan tenfang ciri
pekerjaannya yang meliputi keanckaragaman dan kejelasan tugas yang
dikerjakannya, wewenang dan besarnya tanggung jawab, Indikator variabel ini
yaitu; keragaman tugas, identitas tugas, keberartian tugas, otonomi, dan umpan
balik, Terdapat lima indikator utama dari karaltteristik pekerjaan (Hackman dan

Oldham's, 1975), yainu:

1. Keanekaragaman tugas (X1.1) adalzh banyaknya variasi pekerjaan yang
menuntut ketrampilan seorang karyawar dalam menyelesaikan pekerjaan
tersebut, Untuk item-item pengukurannya, yaitu:

- Pekerjaan yang dilakukan bervariasi.

. Pekerjaan yang membutuhkan ketrampilan tertentu.

2). Identitas tugas (X1.2) adalah keterlibatan dan kesempatan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan secara penuh. Untuk item-item pengukurannysa,

yaitu:




- Keterlibatan dalam melaksankaan pekerjaan.

ey -

- Kesempatan dalam melaksanakan pekegaan,

3). Keberartian tugas (¥1.3) adalah nilai pentingnya suatu pekerjaan bagi
organisasi maupun individu yang mengerjakannya. Untuk item-item
pengukurannya, yaitu:

- Pekerjaan penting bagi individu yang mengerjakannya.

- Pekerjaan penting bagi organisasi. -

4), Otonomi Tugas (X1.4) adalah keleluasaan dan kebebasan yang dimiliki
seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Untuk item-item
pengukuraniya, yaitu:

- Keleluasaan yang dimiliki karyawan untuk melaksanakan pekerjaan.

- Kebebasan yang dimiliki karyawan untuk melaksanakan pekerjaan.

5). Umpan Balik (X1.5) adalah informasi yang relevan sebagai masukan yang
penting bagi s;e-:nra.ng karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Untuk
item-itern pengulurannya, yaitu:

- Mendapatkan informasi yang relevan mengenai pekerjaan.

- Mendapatkan masukan yang penting,.

Skala data yang digunakan adalah skala interval dengan menggunakan
Skala Likert, yaitu: dari nilai 1 untuk jawaban sangat tidak setuju sampai nilai 5

untuk jawaban sangat setuju.




2. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional (X2) adalah penilaian seorang karyawan
terhadap atasan langsung scbagai manajernya dalam mempengaruhi, memotivasi,
membantu, dan menghargai mereka sebagai bahawan. Terdapat empat indikator
wtama dari kepemimpinan transformasional (Bass, 1985; 1998) dalam Tschannen-

Moran 2003), Yaitu:

1). Pengaruh Individual (X2.1) adalzh persepsi seorang karyawan terhadap
atasan langsung sebagai manajernya dalam meningkatkan rasa percaya diri
mereka dalam melakukan pekerjaan. Untuk item-item pengukurannya, yaitu:
- Manajer menumbuhkan Irasa percaya diri para karyawan saat
mereka sedang mengerjakan pekerjaan.

- Manajer menumbuhkan rasa percaya diri para karyawan hotel
melalui melalui aturan-aturan,

- Manajer menumbuhkan rasa percaya diri para karyawan hotel

melalui melalui tingkah lakunya.

2). Motivasi Inspiratif (¥2.2) adalah persepsi seorang karyawan terhadap
atasan langsung sebagai manajernya dalam memberikan motivasi saat
melakukan pekerjaan, Untuk item-item pengukurannya, yaiti:

. Manajer memberikan motivasi kepada para karyawan saat
melakukan pekerjaan.
- Karyawan termotivasi dalam melakukan pekerjaannya karena

dilakukan secara bersama-sama dengan Mmanajernya.




] 3). Stimulasi Intelektual (X2.3) adalah persepsi seorang karyawan terhadap
1
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atasan langsung sebagai manajernya dalam membantu memecahkan

masalah-masalah mereka secara kreatif berdasarkan perspektif baru, Untuk

item-item pengukurannya, yaitu:

Manajer memberikan petunjuk kepada para karyawan berdasarkan
perspektif yang baru.

Manajer memberikan metode kepada para karyawan berdasarkan
perspektif yang baru,

-Ha.najcr mempraktekan untuk setiap petunjuk kepada para
karyawan secara kreatif,

Manajer mempraktekan untuk setiap metode kepada para karyawan

gsecara kreatif.

4). Pertimbangan Individual (X2.4) adalah persepsi seorang karyawan

terhadap atasan langsung sebagai manajernya dalam memberikan

dukungan moral dan menghargai mercka saat melakukan pekerjaan.

Untuk item-item pengukurannya, yaitu:

Manajer memberikan dukungan moral kepada para karyawan saat
melakukan pekerjaan.
Manajer menghargai para karyawan dengan cara mempetlakukan

mereka dengan baik.

Skala data yang digunaken adalah skala interval dengan menggunakan

Skala Likert, vaitu; dari nilai | untuk jawaban sangat tidak setuju sampai nilai 5

untuk jawaban sangat setuju.




-

3.

Peluang Promosi

Peluang promosi (X3) adalah peningkatan karir atau jabatan pada level

yang lebih tinggi (Iverson and Roy, 1994:20: Cascio and Award, Haerani,

2003:64), Terdapat empat indikator utama dari peluang promosi, yaitu:

1).

2).

3).

4).

Status Sosial (¥3.1) adalah peningkatan status sosial dikarenakan
mandapa;kan promosi jabatan pada level yang lebih tinggi. Untuk item-item
pengukurannya, yaitu:

- Meningkatkan status sosizl.

. Status sosial sesuai dengan peningkatan jabatan.

Wewenang (X3.2) adalah wewenang yang diperoleh dalam melaksanakan
pekerjean dikarenakan mendapatkan promosi jabatan pada level yang lebih
tinggi. Untuk item-item pengukurannya, yaiou:

- Wewenang dalam melaksanakan pekerjaan.

- Wewenang yang sesuai dengan pekerjaan yang dikerjakan.

Tanggung Jawab (X3.3) adalah tanggung jawab yang diperoleh dalam
melaksanakan pekerjaan dikarenakan mendapatkan promosi jabatan pada
level yang lebih tinggi, Untuk item-item pengukurannya, yaitu:

- Tanggung jawab yang diperoleh.

- Tanggung jawab sesuai dengan pekerjaan.

Penghasilan (X3.4) adalah peningkatan penghasilan  dikarenakan

mendapatkan promosi jabatan pada level yang lebih tinggi. Untuk item-item

.pmgukurann}ra, yaitu:




- Peningkatan penghasilan,

- Penghasilan yang sesuai dengan pekerjaan

Skala data yang digunakan adalah skala interval dengan menggunakan
Skala Likert, vaitu; dari nilai 1 untuk jawaban sangat tidak setuju sampai nilai 3

untuk jawabarf sangat setuju,

4. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja (Y1) adalah perasaan puas yang dialami seorang karyawan
dari dalam dirinya maupun atas kebijakan-kebijakan organisasinya. Terdapat tiga
indikator utama deri kepuasan kerja (Weiss ef al,, 1967 dalam Kreitner dan

Kinicki, 2000:271) yaitu.

1). Pengakuan (Y1.1) adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan seperti perhatian, pujian, dan penghargaan. Untuk
item-item pengukurannya, yaitu:

- Perhatian yang diterima karyawan saat melakukan suatu pekerjaan,

. Penghargaan yang diterima karyawan untuk hasil pekerjaan yang
dilakukanya,

- Pujian yang diterima karyawan karena melakukan sesualu pekerjaan

dengan baik.

2). Kompensasi (Y1.2) adalah balas jasa yang diterima karyawan dalam bentuk
finansial seperti gaji dan kompensasi lainnya. Untuk item-item

pengukurannya, yaitu:
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- Kesesuaian gaji terhadap pekerjaan,
- K.esesuaian gaji terhadap kebutuhan,
- Kepuasan terhadap gaji yang diterima.

. Kepuasan kompensasi finansial lainnya yang diterima.

3. Pcngamn {Y1.3) adalah cara manajer dalam mengawasi para karyawan
saatl melakukan pekerjaan, Untuk item-item pengukurannya, yatu:
- Penpawasan vang dilakukan manajer membuat karyawan melakukan
- pekerjaan dengan baik. |

- Pengawasan yang dilakukan manajer secara adil terhadap setiap

karyawan,

Skala data vang digunakan adalah skala interval dengan menggunakan
Skala Likert, yaitu: dari nilai | untuk jawaban sangat tidak setuju sampai nilai 3

untuk jawaban sangat sefuju.

5. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi (Y2) adalah keterlibatan dan keterikatan seorang
karyawan yang didasari oleh keinginan, kebutuhan, dan keharusan pada organisasi
yang mempekerjakannya. Terdapat tiga indikator wtama dari komitmen osganisasi

(Allen and Meyer, 1990} yaitu:

1). Affective commitment (¥2.1) adalah keinginan seorang karyawan untuk terus

bekerja karena merasa terikat dengan organisasi secara emosional. Untuk

item-item pengukurannya, yaitu:
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3).
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- Merasa senang
- Merasa memiliki

- Merasa terikat

Continuance commirment (Y2.2) adalah kebutuhan seorang karyawan untuk
terus bekerja dikarenakan besarnya biaya pengorbanan bila berhenti dan
terhatam;ya piliban pekerjaan di tempat lain. Untuk item-item
pengukurannya, yaitu:

- .Perasaan sulit meninggalkan organisasi

- Keterbatasan pilihan pekerjaan di tempat lain

- Besarnya pengorbanan harus ditanggung bila meningpalkan organisasi

Normative commitment (Y2.3) adalah keharusan seorang karyawan sebagai
kewajiban moral karena berbapai keuntungan yang telah diperoleh dari
organisasi. Untuk item-item pengukurannya, yaitu:

- Keputusan tetap berada dalam organisasi

- Merasa bersalah jika meninggalkan organisasi

- Menolak tawaran pekerjaan di tempat lain

Skala data yang digunakan adalah skala interval, dengan menggunakan

Skala Likert, yaitu: dari nilai | untuk jawaban sangat tidak setuju sampai nilai 5

untuk jawaban sangat setuju.

6. Turnover Intention

Turnover interntion (¥3) adalah keinginan seorang karyawan untuk keluar

dari organisasi yang mempekerjakannya.




i
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2).
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Niat Kelvar (¥3.1). Keinginan seorang karyawan untuk meninggalkan
organisasi setelah mempertimbangkan biaya pengorbanan pada saat keluar,
Untuk item-item pengukurannya, yaitu:
- Keinginan kuat untuk meninggalkan organisasi
- Mempertimbangkan keuntungan dan kerugian meninggalkan

organisas:

Mencari Pekerjaan Baru (Y3.2). Keinginan seorang karyawan untuk mencari
pekerjaan atau jabatan pada organisasi yang baru, sekalipun belum
meninggalkan organisasinva vang lama. Untuk item-item pengukurannya,
yaitu: |

- Keinginan untuk mencari pekerjaan di tempat lain

- Mempertimbangkan keuntungan bekerja di tempat lain.

Skala data yeng digunakan adalah skala interval dengan menggunakan

Skala Likert, yaitu: dari nilai 1 untuk jawaban sangat tidak setuju sampai nilai 5

untuk jawaban sangat setuju.

F. Pengujian Instrumen Penelitian

Pengujian intrumen penelitian dilakukan berdasarkan pengujian Uji

Validitas dan Uji Reliabilitas, dengan menggunakan Program Statistical

Program for Sesial Sciences (SPSS) wversi 14

Pengujian validitas dan reliabilitas dimaksudkan untuk memastikan secara

keseluruhan bahwa instrumen penelitian yang digunakan adalah valid atau tepat
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sekalipun digunakan di tempat lain di lain wakiu dan reliabel atau handal

sekalipun digunakan berulang-ulang pada kesempatan yang berbeda.

1. Uji Validitas

Instrumen (item pertayaan) dikatakan memiliki validitas konstruksi jika
instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur gejala sesuai dengan yang
didefinisikan. Pada penelitian ini validitas data diukur dengan pendekatan
construct validity dan teknik uji korelasi pearsom product moment. Validitas
instrum:ﬁ ditentukan dengan jalan mengkorelasikan antara skor masing-masing
item dengan total skor masing-masing item (Sugiyono, 2002:114). Selanjutnya
koefisien masing-masing item dibandingkan dengan angka kritis r pada Tabel
Kritis r Pearson Product Moment sesuai dengan derajat bebas dan signifikannya.
Apabila hasil r masing-masing item pernyataan lebih besar dari milai kritis r

pearson product moment, maka itern-item pernyataan tersebut dinyatakan valid.

2. Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2002:111), instrumen yang reliabel belum tentu valid
sedang instrumen yang valid umumnya pasti reliabel, tetapi pengujian reliabilitas
instrumen harus tetap dilakukan karena reliabilitas instrumen merupakan syarat
untuk pengujian validitas instrumen. Schubungan uji validitas diatas, maka
penelitian ini mengukur reliabilitas data dengan reliabilitas konsistensi internal.

Menurut Sugiyono (2002:122) pengujian reliabilitas dengan konsistensi
internal dilakukan dengan cara mencobakan instrumen sekali saja kemudian date

yang diperoleh dianalisis dengan teknik tertentu. Untuk menilai reliabilitas
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konsistensi internal diantara butir-butir pertanyaan dalam penelitian ini digunakan

teknik Cronbach's Alpha (Koefisien Alfa). Koefisien alfa bervariasi dari 0 sempai

1, suatu item pengukuran dikatakan relioabel jika memiliki koefisien alfa lebih

besar dar 0,6.

. Metode Analisis

Metode analisis data dalam studi ini menggunakan teknik analisis SEM

(Structural Equation Modeling) dengan program bantu AMOS (dnalysis Of

Moment Structural). Ferdinand (2002:33) menyatakan langkah pemodelan SEM

adalah sebagai berikut:

1).

ey

Pengembangan Model Teoritis

Langkah ini bertujuan untuk melakukan pengembangan suatu model teoritis
dengan jalan eksplorasi ilmiah melaloi telash pustaka, dalam usaha
memperoleh justifikasi atas model teoritis yang dikembangkan. Teknik ini
digunakan untuk menguji teori, atau suatu teori yang barmu dikembangkan

peneliti melalui pembuktian empiris.

Pengembangan Diagram Alur

Model teoritis yang telah dikembangkan atau dibangun pada langkah
pertama dilakukan dengan cara menggambarkan diagram alur. Konstruk-
konstruk yang dibangun pada diagram alur dibedakan dalam dua kelompok
yaitu:

= Konstruk eksogen (independent variables) yeitu konstruk yang tidak

diprediksi oleh variabel lain dalam model. Pada studi ini konstruk
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3).

4).

3).

6).
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cksogen  adalah  karakteristik  pekerjean,  kepemimpinan
transformasional, dan peluang promosi.

- Konstruk endogen yaitu konstruk yanp diprediksi oleh satu atau
beberapa kontruk yang ada dalam model. Pada studi ini konstruk
endogen adalah kepuasan kerja dan komitmen organisasi (infervening

endogent), serta furnover Intentlon (dependent endogeni).

Konversi Diagram Alur Dalam Persamaan
Pada langkah ini persamaan struktural dan model pengukuran diterjemahkan

dalam persamaan.

Pemilihan Matriks Input
Pada langkah ini melakukan pemilihan jenis input yaitu kovarians atau
korelasi. Apabila yang diuji adalah hubungan kualitas, maka matrik yang

digunakan adalah matrik kovarians.

Menilai Masalah Identifikasi

Masalah identifikasi adalah masalah mengenai ketidakmampuan model yang

dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang unik.

Evaluasi Model

Dalam analisis SEM tidak ada alat uji statistik tunggal untuk mengukur atau
memenuhi hipotesis mengenai model. Untuk mengukur derajat kesm;miam
antara model vang dihipotesiskan dengan dala yang disajikan, umumnya
digunakan beberapa jenis fil- index (Hair et al, 2002:112). Peneliti

diharapkan melakukan pengujian dengan menggunakan beberapa fit index
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untuk mengukur ketepatan model yang dirancang. Evaluasi terhadap

_ ketepatan model pada dasarnya telah dilakukan pada saat model diestimasi
oleh program AMOS,

Asumsi-asumsi yang harus dipenuhi dalam proses ini, secara umum adalah

sebagai berikut: 1. Ukuran sampel minimum jumlahnya 100, 2. Memenuhi

asumsi normalitas dan linearitas, 3. Tidak ada owtlier, 4. Tidak ada

multikolinearitas, dan 5. Fit model terpenuhi. Untuk jelasnya dapat dilihat

pada tabel 4.2 di bawah ini.
Tabel 4.2.
Syarat Fit Maodel

Na, Indeks Svarat
1. Chi Sguare Kecil
2 Probabilitas Chi Square = 3%
3, | RMSEA < (.08
4. GFEl = 0.20
5. | AGFI =0.90
6. CMIN/DF - <2.00
T FLIE >0.95
8. CFI =20.95

Sumber; Ferdinand (2002); Hair et al. (2002).

Tabel 4.2 menunjukkan keseluruban asumsi-asumsi fit model yang harus
terpenuhi, diantaranya: Chi-Square Statistik (XY dan Probabilitas Chi Square
sebagai alat ukur paling fundamental untuk mengukur overal fit adalah Likelihood
Ratio Chi-Square, yang bersifat sangat sensitif terhadap besarnya sampel yang
digunakan. Karena itu bila jumlah sampel cukup besar (lebih dari 200 sample),
maka alat uji statistik Chi-Square harus didampingi oleh alat uji lainnya, Model

yang diuji dipandang baik atau memuaskan bila Chi-Square (X*) rendah. Semakin
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rendal X* menunjukkan model semakin baik pula (X2=0), berarti tidak ada
perbedaan Hy diterima dan diterima berdasarkan probabilitas dengan cut-off value
sebesar p=0,05 atan p=0,10.

The Root Mean Square Error Approximation (RMSEA) adalah indeks
yang dapat digunakan untuk mengkompensasi Chi-Square Statistic dalam sampel
yang besar. Nilai RMSEA menunjukkan goodness-of-fit yang dapat diharapkan
. bila model diestimasi dalam populasi. Nilai RMSEA <0,08 merupakan indeks
untuk diterimanya model yang menunjukkan close fit model berdasarkan degrees
af ﬁ'eedm.r:.

Goodness of Fit-Index (GFI)-adalah indeks kesesuaian (Fif Index) akan
menghitung proporsi tertimbang dari varians dalam matriks kovarians sampel
vyang dijelaskan oleh matriks kovarians populasi yang terestimasi. GFI merupakan
sebuah ukuran no-statistikal yang mempunyai rentang nilai antara 0 {poor fif)
sampai dengan 1,0 (perfect fif). Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan
better fit. GFI yang diharapkan adalah sehesar = 0,90,

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI). Tanaka and Huba yang dikutip
Ferdinand (2002:42) menyatakan bahwa GFI adalah analog dari R’ dalam
Analisis Regresi Berganda. Fif index ini dapat disesuaiken terhadap degree of
freedom yang tersedia untuk menguji diterima tidaknya model (Arbuckle and
Wotheke, 1999:34), Tingkat penerimaan Yang direkomendasikan adalah sebesar >
0,90. AGFI maupun CFl adalah kriteria yang memperhitungkan proporsi
tertimbang dari varians dalam sebuah kovarians sampel. Nilai 0.95
diinterpretasikan sebagai tingkatan yang baik (good overall model fif), sedangkan

nilai antara 0,90-0,93 menunjukkan adequafe fir.
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The Minimum Sample Discrepancy Function (CMIN) dibagi Degree of

Freedom (DF) sebagai salah satu indikator untuk mengukur tingkat fit sehuah

model. Dalam hal ini CMIN/DF tidak lain adalah Chi-Square Statistic (X*) dibagi

DF sehingga disebut X* e Nilai X aur <2,0 atau bahkan 3,0 merupakan

indikasi dari acceptable fit antara model dengen data (Arbuckle and Wotheke,
1999:42).

_ Tucker Lewis Index (TLI) adalah sebuah alternatif incremental fit index
yang membandingkan sebuah model vang diuji terhadap sebuah baseline model
(Ferdinand, 2002:125). NMilai yang dirckomendasikan sebagai acuan untuk
diterimanya sebuah model adalah penerimaan »0,95 dan nilai yang sangat
mendekati 1 menunjukkan a very good fit {Jﬂ;rEunkle and Wotheke, 1999:42).

Comparative Fit Index (CFI) seperti halnya AGFI merupakan kriteria yang
memperhitungkan proporsi tertimbang dari varians sebuzh kovarians sampel.
Besaran CFI pada rentang nilai 0-1. Semakin mendekati nilai 1 (satu)
mengindikasikan tinghkat kesesuaian paling tinggi (a very good fit). Milai yang

direkomendasikan CFI >0,95.

. Interprestasi dan Modifikasi Model
Interprestasi  dan modifikasi  dilakukan terhadap model  yang
dikembangkan, bila termyala estimasi tersebut memiliki tingkat prediksi
tidak seperti yang diharapkan yaitu apabila terdapat residual yang besar.
Namun demikian modifikasi hanya dapal dilakukan bila terdapat

justifikasi teoritis yang cukup kuoat.
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ANALISIS HASIL PENELITIAN

A. Analisis Data
1. Profil Hotel Berbintang DN Kota Manado
Bu:rda‘sarkan data resmi Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kota Manado
Tahun 2008, menunjukkan bahwa di Kota Manado terdapat 73 Hotel dengan
Klasifikasi melati dan 12 Hotel dengan klasifikasi berbintang, Secara lengkap
disajikan secara berturut-turut di bawah ini.
Tabel 5.1.

Nama-Nama Hotel Berbintang Berdasarkan
Klasifikasi Hotel Di Kota Manado

No. | Nama Hotel Klasifikasi Alamat
1. | Santila Bintang 4 JI, Tongkeina Maolas
1. Ritry Bintang 4 JI. Sam Ratulangi
3. Sahid Kawanua Bintang 3 J1. Sam Ratulangi No. 1
4, Sahid Manado Bintang 3 J1. Babe Palar
5. | Gran Puri Bintang 3 Jl. Sam Ratulangi
. Mew Queen Bintang 1 JI. Wakeke
7. | Angkasa Raya Indah Bintang 1 JL. Soegiono No. 1A
8. | Plaza Manado Bintang | JL. W. Maramis
] Quality Bintang 1 JI. P, Tendean
10, | Swiss Bel Maleosan Bintang 3 JI. Sudirman
11. | Travello Bintang 3 JL. Sudirman
11, Sintesa Penisula Bintang 5 JL Sudirman

Sumber: Data Usaha Pa rivwisata Kota Manado Tahun 2008,
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kota Manado.

Tabel 5.1 menunjukkan bahwa hotel-hotel berbintang di Kota Manado
terdiri dari bintang 1 sebanyak 3 hotel, Eintang 2 sebanyak 1 hotel, bintang 3
sebanyak 5, bintang 4 sebanyak 2 hotel, dan bitang 5 sebanyak 1 hotel.
Berdasarkan jumlah ini, dapat dikatakan Kota Manado masih membutuhkan

kehadiran hotel-hotel berbintang terutama bintang 4 dan bintang 5. Penambahan
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hotel dibutuhkan untuk menunjang Kota Manado sebapgai Manado Kofa
Pariwisata Dunia (MEPD) pada Tahun 2010.

Jumlah hotel yang ada di Kota Manado akan berdampak pada ketersediaan
kamar untuk wisatawan atau tamu yang berkunjung. Data jumlah kamar dari

masing-masing hotel berbintang di Kota Manado disajikan di bawah ini.

Tabel 5.2.
Nama-Nama Hotel Berbintang Berdasarkan
Jumlah Kamar dan Tempat Tidur
Di Kota Manado

Mo Mama Hotel Jumlah Jumlah
Kamar Tempat Tidur

1. Santilia ; o4l 101

2. | Ritzy 128 300

3. | Sahid Kawanua 100 135

4. | Sahid Manado 50 92

5. | Gran Puri 68 105

6. | New Queen 35 57
Angkasa Raya Indah 20 30

8. | Plaza Manado 47 56

9, | Quality 145 175

10. | Swiss Bel Maleosan 50 75

11. | Travello o0 130

12. l Sintesa Penisula 145 170

Total Kamar/Tempat Tidur 972 1426

Sumber: Data Usaha Pariwisata Kota Manado Tahun 2008.
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kota Manado.

Tabel 5.2 menunjukkan bahwa di Kota Manado jumlah kamar dan tempat
tidur yang tersedia dari hotel-hotel berbintang yang ada, masing-masing

berjumlah 972 kamar dan 1426 tempat tidur.
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Di Kota Manado selain terdapat hotel-hotel berbintang, berkembang pula
hotel-hotel dengan kla.ﬁil'lkaS! melati, seperti pada tabel 5.3 di bawah ini.
Tabel 5.3.

Nama-Nama Hotel Melati Berdasarkan
Jumlah Kamar Di Kota Manado

Mo Muma Hotel Jumish Kamsr M. Hama Hotel Jumlish Kamar
L | Ablsa 15 3 Makapentor T
1 | Hilga T 3. | Towniemboan T
LR Malinds _ 15 an, Matuar] 5
4, Celebes % 4l Galaxi 11
5, Kawanss Iz 41, Bus| Beringin 0

6. Muya Jays F] L Happy Geach 12
T Mini Cakalele IR 44, Panorama T
i “Regina a3 48 “Teratni indah 0

0. Siladen T 46, Mutiara T3
1o Mew Anghasy E 1] 47 Minasgs )
11. Makmuor 35 . T Formass 28
13. | Ebomy L) 4. Virgo 13

[13. | LaCasa 7] 50 Lucky Ian E T

14, Anggrek 10 21 by § F LS ]
15. Manado Bersshati k1T s Darrecuda 12
16 Rex 34 £ Cgitspe Onong [
i Matarus [ 54 Bastlamos ]
18, Horlzan F1] 55, Caliage Village
19. | Penginapam Ands X 7 ~ Cha ha
0. | Mini Mslia 15 57, | Bunaken Lodge
il Emerald 15 8. Daniel Homestay 3
F Orlon 5 54, Larenzo 1 L]
Pk Central 20 =0 Larenzo 2 i
34, | Gran Cestral 50 6. Ocean Star 3
25, Seiko fi 62, FPasprama 13
6, | Waai 12 &3, Samudrindsh 2
3. | Minahasa F1) ¥ | Seubana Divers 5
L Rock rasd n 5, Set Hreeze m
30, Yaia 15 (18 Enlawesi Dilvers 6
56| Gotden Dragon ] & Twa fiab 10
3L Clirn 11 BB Crows =
35, | Arisen 12 49, Jalarts Rays 1
T3, Amaris & 1 ™ Mamilala 12
3L | Fingian ] 7l Hiverside 3
35, | Serwnk 1 i B i
A Vine Y] 3, Ehngrila 44
T Fermats Tin T Jumlsh Kamar 1206 ]

. ta Usaha Pariwisata Kota Manado Tahun 2008.
Sumber E?ﬂ,as Pariwisata dan Kebudayaan Kota Manado.
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Tabel 3.3 menunjukkan bahwa di Kota Manado sangat berkembang hotel-

hotel dengan klasifikasi melati, dan sampai akhir tahun 2008 telah terdapat 73
hotel melati dengan total kamar yang tersedia schanyak 1266 kamar. Keberadaan
hotel-hotel melati sangat membantu pemerintah Kota Manado dalam mewujudkan
Manado Kota Pariwisata Dunia, namun dari segi bisnis (industri perhotelan) hal

ini menimbulkan persaingan dengan hotel-hotel berbintang yang ada.

2. Deskripsi Responden

-

Jumlah responden yang dijadikan sampel penelitian sebesar 184 sampel.
Menurut Ferdinand (2002:47) bahwa "ukuran sampel yang sesuai harus diantara
100-200. Bila ukuran sampel menjadi Itmrlalu besar misalnya lebih dari 400, maka
metode menjadi sangat sensitif’. Identitas sampel (responden) diidentifikasi
berdasarkan tingkatan umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, masa kerja, dan
bidang tugas atau departmen.

Tabel 5.4 menunjukkan jumiah responden yang dijadikan sampel dalam
studi ini untuk komposisi berdasarkan tinghkatan umur menunjukkan sebagian
besar berada pada usia 40 Tahun ke bawah, dengan kisaran 36-40 sebanyak 36
responden atau sebesar 18,96%, kisaran 31-35 sebanyak 47 responden atau
gebesar 24.73%, dan untuk kisaran 41-43 sebanyak 29 responden atau scbesar
15,26%, Komposisi penyebaran umur demikian sangat normal atau ideal, seperti
berbentuk sebuah granat (kurva n&mﬂ};‘mmb&m pada bagian tengah atau
kisaran umur 31 sampai 45 tahun, dan mengecil pada kedua sisi (atas dan bawah).
Sampai 10 Tahun kedepan komposisi ini masih sangat baik karena terdapat 46

responden atau sebesar 24,21% berada pada umur di bawah 30 tahun.
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Tabel 5.4.
Deskripsi Responden Hotel Berbintang
i Kota Manado
| N Karakteristik | Jumlah | Persentase
L Umur (Tahun)
30 Bawah 46 24,21
31-35 47 24,73
36-40 16 18,96
41-45 29 15,26
46-50 22 11,58
al-56 10 5.26
2. Jenis Kelamin
Pria - 91 47,89
Wanita 99 52,11
3. ; Tingkat Pendidikan
SARJANA 49 25,79
SMA/ 65 34,21
SMEA/ 54 28,42
STM/ 15 7,90
SMP ¢ 3,68
5. Masa Kerja (Tahun)
10 Ke bawah 53 27,90
11-15 40 21,05
16-20 34 17,89
21-25 38 20.00
26 E.e atas 25 13,16
6. Departemen
ACCOUNTING DEPARTEMEN 7 3,68
HRED DEPARTEMEN 9 4,74
RESIDENT DEPARTEMEN B 421
SALES & MARKETMNG/FUBLIC RELATION 7 3,68
SECURITY/SECURITY ADM. 15 7,90
ENGINEERING DEPARTEMENT 18 9,47
GEMNERAL AFFAIR DEPARTEMENT g 421
BELL BOY (FO) 23 12,11
ROOM BOY (FO) 20 10,53
FRONT DESK/CASHIERDIOOR MAID (FO) 15 7.90
HOUSEKEEPING DEPARTEMENT 16 247
ADM & GENERAL 2% 13,68
BANQUET STAFF (F&B) 10 5.26
SECOND COOK (F &B) 1 1.58
F&B SERVICE BAR/SUNSET . 263

Sumber: Lampiran 2.
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Untuk responden berdasarkan jenis kelamin menunjukkan komposisi yang
berimbang, yaitu untuk Wanita sebanyak 99 responden atau sebesar 52,11% dan
untuk Pria sebanyak 91 responden atau sebesar 47,89%. Komposisi jenis kelamin
demikian memperlihatkan adanya peran serta kavm wanita dalam pembangunan
khususnya dalam industri perhotelan di Kota Manado. Artinya, isu mengenai
gender di Kota Manado tidak terlihat karena masyarakat memandang antara pria
dan wanita memiliki kedudukan yang sama dalam kehidupan sosial, berbangsa
dan bemegara, Tidak mengherankan pula, banyak kaum wanita di Kota Manado
memegan-g posisi penting tidak hanya dalam industri perhotelan, melainkan di
bidang politik dan pemerintahan peranserta mereka sangat menonjol.

Berdasarkan tingkat pendidikan, sebagian besar adalah lulusan SMA
sebanyak 65 responden atau sebesar 34,21%, SMEA sebanyak 54 responden
(28,42%), dan STM 15 (7,90%). Untuk lulusan strata satu (S1) sebanyak 49
responden atau sebesar 25,79%. Komposisi tingkat pendidikan demikian
memperlihatkan kualitas sumber daya manusia (SDM) dalam industri perhotelan
di Kota Manado sangat baik. Namun demikian, upaya peningkatan jenjang
pendidikan khususnya program-program perhotelan sebaiknya ditingkatkan.
Selain itu, peningkatan penerimaan karyawan yang berijasah kejuruan (SMK)
khususnya perhotelan juga dipandang penting karena mereka adalah lulusan yang
siap pakai atau siap abdi.

Responden berdasarkan masa kerja raenunjukkan bahwa sebagian besar
bekerja pada masa kerja 10 tahun ke bawah dan kisaran 10-20 tahun. Untuk masa
kerja 11-15 tahun sehanyak 40 responden atau sebesar 21,05% dan 16-20 tahun

sebanvak 34 responden atau sebesar 17,39%. Komposisi masa kerja demikian
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sebagian besar berada dalam masa kerja produktif dan berpengalaman dengan
masa kerja berkisar 10 sampai 20 tahun pengabdian. Namun demikian, data juga
menunjukkan bahwa tidak sedikit karyawan perhotelan yang bekerja di bawah 10
sehanyak 53 responden atau sebesar 27,90% tahun, hal ini mengisyaratkan terjadi
perpindahan atau turnover yang tinggi. Artinya, karyawan hotel dengan mudah
masuk dam keluar dari satu hotel ke hotel lainnya, dan karena itu banyak dari
mereka masa kerjanya di bawah 10 tahun.

Responden berdasarkan bidang tugas atau departemen menunjukkan
bahwa .sebagian besar responden bekerja pada bagian Fromt Office (FO), vaitu
untuk Bell Boy, Room Boy, dan Fromt Desk masing-masing sebanyak 13
responden (12,11%), 20 responden (10,53%), dan 15 responden (7,90%).
Komposisi penyebaran karyawan hotel yang sebagian besar pada bagian Front
Office (FO) sekalipun tidak merata dibandingkan dengan karyawan pada bagian
lainnya, namun hal ini merupakan kewajaran karena pada bagian ini memerlukan
personil yang banyak dalam melayani para tamu hotel. Pada bagian ini pula
service encounter dari transaksi jasa berlangsung, dan karena itu pula pihak hotel
haris memperhatikan dengan baik dari masing-masing karyawan yang
ditempatkan pada bagian ini sehingga pelanyanan prima dapat diterima para tamu

hotel.

1. Deskripsi Variabel
Pada studi ini deskripsi variabel meliputi: 1. karakterisitk pekerjaan (X1)
dengan indikator pengukuran yaitu keanekaragaman tugas (X1.1), identitas tugas

(X1.2), keberartian tugas (X1.3), otonomi (%1.4), dan umpan balik (X1.5). 2.
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kepemimpinan transformasional (X2) dengan indikator pengukuran yaitu
pengaruh individual (X2.1), motivasi inspiratif (X2.2), stimulasi intelektual
(X2.3), pertimbangan individual (X2.4). 3. peluang promosi (X3) dengan
indikator pengukuran yaitu status sosial (X3.1), wewenang (X3.2), tanggung
jawab (X3.3), dan penghasilan (3{3.4). 4. kepuasan kerja (Y1) dengan indikator
pengukuran yaitu pengakuan (Y1.1), kompensasi (Y'1.2), dan pengawasan (¥1.3).
5. komitmen organisasi (Y2) dengan indikator penpgukuran yaitu affective
commitment (Y2.1), continuan commitment (Y2.2), dan normative commitment
(Y2.3), dan 6. turnover intention (Y3) dengan indikator pengukuran yaitu niat
keluar (Y¥3.1) dan mencari pekerjaan baru (¥3.2). Deskripsi responden atas

penilaian masing-masing variabel secara berturut-turut disajikan di bawah ini.

Tabel 5.5.
Deskripsi Responden Atas
Variabel Karakteristik Pekerjaan

Item Pertanyaan 515 & M 8 88 |
Karakteristik Pekerjaan 1 9w | 2] % 3 g, d ag, 5 ag,
 Pekerjan Bervariasl (111} | 3 16 | 4 21| 37 [195] 99 [ 521 47 | 247
Mumuml;iw;:trampﬂm 2 |10 | 8|42 38 [200| 98 |516| 44 | 232
“*L“E"_‘l;;} l*";:‘;“““““ s |26 |9 a7 | 29 |153] 86 [453 ) 61 |32]
1‘“‘""’“‘:; I""ﬁ‘;ﬂ‘“"““ L os | 4|21 | a5 {237 103 | 542 37 | 193
Wﬂfiﬂ%{&ﬁ I‘;'ﬁ‘”'d“ ' los|3|us|37 |195] 82 |a32] 67 |353
Penting BagiOrganisasi | o | o | 7| 37 | 45 (237 92 | 484 46 | 242
(X1.32)
Keleluasasn (X1.41) 1 | o5 | 7|27 ] 45 |37 82 [432] 55 | 289
Kebshasan (%1.42) 2 0|3 | L6 ] 34 179 ] 101 [ 532 [ 50 |3263
Mendapatkan Informasi C los | 5| 26| 37 |198] 97 |sL1] 50 | 263
(X1.51)
Mendapatkan Masukan ] Li | 8| 42| 47 | 247 107 | 63| 26 [ 13,7
(X1.52)

Sumber: Lampiran 2 dan 3.
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Tabel 5.5 menunjukkan penilaian karyawan terhadap pekerjaan yang
dibebankan kepada mereka adalah adalah beragam sehingga tidak menjenuhkan
(keanekaragaman tugas-X1.1). Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan
yang menyatakan setuju sebesar 52,1% dan sangat setuju sebesar 24,7% untuk
indikator X1.11 bahwa pekerjaan yang diberikan bervariasi. Demikian dengan
hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 51,6% dan sangat setuju
sebesar 23,2% untuk indikator X1.12 bahwa setiap pekerjaan yang diberikan
membutuhkan berbagai ketrampilan terfentu untuk dilaksanakan Berdasarkan
penilaian ini menunjukkan bahwa pekerjaan mereka di hotel adalah bervariasi dan
karena itu pula menuntut ketrampilan tertentu untuk dapat melaksanakannya
dengan baik. Artinya, pekerjaan di hotel memiliki variasi yang beragam, dan
untuk itu diperlukan seorang karyawan hotel yang memiliki kompetensi tertentu
sesuai keanskaragaman tugas hotel yang dipersyaratkan.

Dalam melaksanakan tugas karyawan menilai bahwa mereka memiliki
keterlibatan dan kesempatan (identitas tugas-X1.2). Hal ini dapat dilihat pada
hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 45,3% dan sangat setuju
sehesar 32,1% untuk indikator X1.21 bahwa karyawan memiliki keterlibatan yang
tinggi dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya. Demikian
dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 54,2% dan
sangat setuju sebesar 19,5% untuk indikator X1.22 bahwa karyawan memiliki
kesempatan yang seluas-luasnya dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang
diberikan kepadanya. Berdasarkan penilaian ini menunjuldan bahwa karyawan
memiliki kesempatan bekerja dan terlibat dalam melaksanakan pekegaan

perhotelan secara penuh. Artinya, pibak hotel memberikan kesempa(an kepeca
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setiap karyawan untuk terlibat dalam melaksanakan setiap pekerjaan hotel sesuai
dengan identitas tugas yang ada,

Karyawan dalam bekerja memiliki kesesuaian antara pemahaman
mengenai pentingnya pekerjaan yang diberikan berdasarkan kemampuan yang
mereka miliki bagi individu yang bersangkutan maupun bagi organisasi
(keberartian tugas-X1.3). Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang
menyatakan setuju scbesar 43,2% dan sangat setuju sebesar 35,3% untuk indikator
X1.31 bahwa setiap pekerjaan yang dilaksanakan oleh karyawan adalah penting
bagi djriﬁ}rl Demikian dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju
sebesar 48,4% dan sangat setuju sebesar 24,2% untuk indikator 3{1.32 bahwa
setiap pekerjaan yang dilaksanakan oleh karyawan adalah penting bagi organisasi
yang mempekerjakannya. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa
karyawan memandang bahwa berbagai pekerjaan hotel yang ditugaskan kepada
mereka adalah sangat berarti bagi mereka sendiri untuk dikerjakan maupun sangat
penting bagi kelangsungan operasional hotel. Artinya, setiap pekerjaan memiliki
keberartian tugas yang tentunya akan memberikan manfast, seperti kompensasi
kepada karyawan yang melaksanakannya, dan memberiken manfaat secara
organisatoris dalam bentuk operasional dan profitabilitas pada bidang kerjanya.

Dalam bekerja karyawan memiliki keleluassan dan  kebebasan
menjalankan tugas (otonomi-X1.4). Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian
karyawan ;.fang. menyatakan setuju sebesar 43,2% dan sangat sefuju sebesar 28,9%
antuk indikater X1.41 bahwa karyawan memiliki keleluasan dalam melaksanakan
suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya. Demikian dengan hasil penilaian

karyawan yang menyatakan setuju sebesar 53,2% dan sangat setuju sebesar +0,3%
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untuk indikator X1.42 bahwa karyawan memiliki kebebasan dalam melaksanakan
sustu pekerjaan  yang diberikan kepadanya. Berdasarkan penilaian ini
menunjukkan bahwa karvawan memiliki keleluassan dan kebebasan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Artinya, setiap pekerjaan yang diberikan disertai
dengan otonomi tugas bagi karyawan yang melaksanakannya. Mereka dapat
memutuskan sendiri (sesuai olonomi pekerjaan) kebijakan yang terbaik untuk
diambil ketika suatu keputusan diperlukan saat itu juga.

Karyawan dalam menjalankan tugas mendapatkan masukan dari
manajemen sesuai dengan apa yang mereka butuhkan {umpan balik-X1.5). Hal ini
dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar
51,1% dan sangat setuju sebesar 26,3% untuk indikator X1.51 bahwa karyawan
mendapatkan informasi penting saat melaksanakan pekerjaan yang diberikan
kepadarya. Demikian dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan sefuju
sehesar 56,3% dan sangat setuju sebesar 13,7% untuk indikator X1.52 bahwa
karyawan mendapatkan masukan penting saat melaksanakan pekerjaan yang
diberikan kepadanya. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa karyawan
dalam melaksanakan pekerjaannya mendapatkan informasi yang relevan sebagai
masukan yang penting dari pihak hotel Artinya, pihak hotel membantu
memberikan umpan balik berupa informasi dan masukan yang diperlukan

sehingga karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik pula.




Tabel 5.6.
Deskripsi Responden Atas
Variabel Kepemimpinan Transformasional

Item Pertanyaan
Kepamimph}:n (S 15 N ] =
Transformasional 11| % ] e 3 B 4 o, 5 .
Menumbuhkan Rasa
Percaya Diri Karvawan | 3 | 16 4 21 | 34 17,9 | 102 | 53,7 | 47 | 247
(X2.11)
bMenumbulkan Raza
Percaya Diri Melalui 3115 14 | 74 | 36 189 | 97 | 51,1 40 | 21,1
Tingkah Laku (32.12)
Menumbuhkan rasa
Percaya Dirl Melalui 4 |21 ) 4,7 | 34 179 | 88 |463 | 35 | 289
Aluran (2,13}
kiemberkan bMotivasi
(%2.21) 0l 0 9 | 47| 35| 184 | 108 | 568 | 38 [ 200

Melaksanakan Bersama- I
Sama (X2.22) 2|10 | 8 |42 | 37 | 195 | 84 |442| 59 |31,
Memberikan Petunjuk ;
Dengan PerspekctifBaru | 1 | 0,5 | & | 26 | 43 | 22,6 | 106 | 558 35 | 184
a3
Memberikan Metode
Dengan Perspektif Baru 0 |00 7 37| 13 174 g1 | 479 59 [ 311
(X2.32)
Mempraktekan Petunjuk
Secara Rreatif X32.33
hMempraktekan bMetode
Secara Kreatif (X2.34)
Memberikan Dukungin
hMoral (X2.41)
Menghargai Para al21] o |az| 33| 174 | o1 |47 53 |22
Karyawan {X2.42) '
Sumber: Lampiran 2 dan 3.

I | 05 7 37| 36 185 | 102 | 53,7 | 44 | 232

R I - 9 4.7 | 41 216 | 86 | 453 | 53 | 279

1|16 4 Ll | 33 174 | 100 | 52,6 | 50 | 263

Tabel 5.6 menunjukkan penilaian karyawan terhadap kepemimpinan
transformasional dari para manajer mereka. Menurut mereka para manajer sclalu
menumbuhkan rasa percaya diri dalam bekerja {pengaruh individual-X2.1). Hal
ini dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar
53,7% dan sangat setuju sebesar 24,7% untuk indikator X2.11 bahwa para
manajer menumbuhkan rasa percaya diri karyawan saat melaksanakan pekerjaan
yang diberikan kepadanya. Hasil penilaian karyawan yang menyatakan setaju

sebesar 51,1% dan sangat setuju sebesar 21,1% untuk indikator X2.12 balwa para
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manajer melalui tingkah lakunya menumbuhkan rasa percaya diri karyawan saat
melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepada mercka. Demikian dengan hasil
penilaian karyawan menyatakan setuju sebesar 46,3% dan sangat setuju sehesar
28,9% untuk indikator X2.13 bahwa para manajer melalui aturan yang ditetapkan
menumbuhkan rasa percaya diri karyawan sast melaksanaken pekerjaan yang
diberikan kepada mereka. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa para
manajer sebagai atasan dari para karyawan hotel selaly meningkatkan rasa
percaya fiirl mereka, Artinya, dalam melaksanakan pekerjaan pa.m karyawan
membutubkan seorang manajer yang selaly menunjukkan pengaruh individual
kepada setiap karyawan hotel,

Karyawan menilai para manajer mereka memberikan motivasi dan
semangal disaat mereka sedang melaksanakan tugas (motivasi inspiratif X2.2).
Hal ini dapat dilibat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju
sebhesar 56,8% dan sangat setuju sebesar 20,0% untuk indikator X2.21 bahwa
manajer memberikan motivasi kepada para karyawan saat melakukan pekerjaan,
Demikian denpan hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar
44,2% dan sangat setuju sebesar 31,1% untuk indikator X2.22 bahwa karyawan
termaotivasi dalam melakukan pekerjaannya karena dilakukan secara bersama-
sama dengan manajernya. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa para
manajer schagai atasan dari para karyawan hotel selalu memberikan motivasi saat
melakukan pekerjaan. Artinya, dalam melaksanakan pekerjaan para karyawan

membutuhkan seorang manajer yang sclalu memberikan motivasi inspiratif

kepada setiap karyawan hotel,
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yawan menilai para manajer mereka membantuy  memecahkan

permasalahan secara kreatif berdasarkan perspektif baru (stimulasi intelektual-

X2.3). Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju

sebesar 55,8% dan sangat setuju sebesar 18,4% untuk indikator X231 bahwa
mangzjer memberikan petunjuk kepada para karyawan berdasarkan perspektif yang
baru. Hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 47,9% dan sangat
setuju sebesar 31,1% untuk indikator X2.32 bahwa manajer memberikan metode
kepada para karyawan berdasarkan perspektif yang baru Hasil penilaian
karyawan yang menyatakan setuju sebesar 53,7% dan sangat setuju sebesar 23,2%
untuk indikator X233 bahwa manajer memprakickan untuk setiap petunjuk
kepada para karyawan secara kreatif. Demikian dengan hasil penilaian karyawan
yang menyatakan setuju sebesar 45,3% dan sangat setuju sebesar 27,9% untuk
indikator X2.34 bahwa manajer mempraktekan urtuk setiap metode kepada para
karyawan secara kreatif. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa para
manajer sebapai atasan dari para karyawan hotel selalu membantu memecahkan
masalah-masalah mereka secara kreatif berdasarkan perspektif baru. Artinya,
dalam melaksanakan pekerjaan para karyawan membutubkan seorang manajer
vang selalu memberikan stimulasi intelektual kepada setiap kepada setiap
karyawan hotel.

Karvawan menilai para manajer selalu memperhatikan dan menghargai
para karvawan disaat melaksanakan tugas mereka (pertimbangan individual-
X2.4). Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan sefuju
sebesar 52.6% dan sangat setuju sebesar 26,3% untuk indikator X2.41 bahwa

manajer memberikan dukungan moral kepada para karyawan saat melakukan
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pekerjaan. Demikian dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju

sebesar 47,9% dan sangat setuju sebesar 27,9% untuk indikator X2.42 bahwa

manajer menghargal para karyawan dengan cara memperlakukan mereka dengan
baik. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa para manajer scbagai atasan
dari para karyawan hotel selalu memberikan dukungan moral dan menghargai
mereka saat melakukan pekerjaan. Artinya, dalam melaksanakan pekerjaan para
karyawan membutuhkan seorang manajer yang selalu memberikan pertimbangan

individual kepada setiap karyawan hotel.

Tabel 5.7,
Deskripsi Responden Atas
Variabel Peluang Promosi

Item Pertanvaan 5TS T8 N 5 55
Peluang Promosi % % 4 0 5 o

Meningkatkan Status | o | 5 | 7 | 37 [45]|237] 100 | s26 | 38 | 200

il ]
w
A

Sosial (X3.11)
Status Sosial Sesual
47 | 21 52 43 63 332
baaneatyy | 0| 0 | |16 * 2
Wewenang
Melaksanakan 1] 1] 2 42 |39 | 205 94 | 495 49 258

Pekerjaan (X3.21)
Wewenang Sesua a4 |232 )02 aza| a7 | 247 | 1 0,5
pekeqmnpazn | 8 | 32 . ;

Tanggung Jawab Yang 1]os| 4 |21 |38]|200| 97 | 51,0 50 26,3
Diperaleh (X3.31)

Ta ag Jawah
S:E:lfaﬂing::l;jum ol o | 9 | a7 |38|200] 97 | 51,1 | 46 | 242

(X3.32)
Pepingkatan ol o | 8 |42|s8|305] 93 | 489 | 31 | 163
Peaghasilan (X3.41)
Penghasilan Sesuai | 1 | o5 | 10 | 53 [56|295| 90 | 474 | 33 | 174
Pekerjaan (X3.42)
Sumber: Lampiran 2 dan 3,

Tabel 5.7 menunjukkan penilaian karyawan terhadap peluang promosi
yang kemungkinan mereka percleh yaitu peningkatan status melalui jenjang atau

level pekerjaan yang dibebankan kepada mereka (status sosial-X3.1). Hal ini
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dapat dilihat pada hag] penilaian Icar;,ra'wan Yang menyatakan setuju sebesar

22,6% dan sangat setuju sebesar 20,0% untuk indikator X3.11 bahwa peluang

promosi diyakini oleh karyawan akap meningkatkan status sosial dalam

organisasi., Demikian dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju
sebesar 43,2% dan sangat setuju sebesar 33,2% untuk indikator X3.12 bahwa
peluang promosi diyakini oleh karyawan akan meningkatkan status sosial sesuaj
dengan peningkatan jabatan yang dipercayakan kepadanya. Berdasarkan penilaian
ini menunjukkan bahwa promosi akan meningkatkan status sosial di;ﬂ para
karyawan hotel. Artinya, dalam kebijakan promosi penting memperhatikan aspek
status sosial.

Para karyawan menilal bahwa promosi vang diberikan kepada merecka
disertai dengan wewenang yang sesuai dengan pekerjaan yang diberikan kepada
mereka (wewenang X3.2). Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan
yang menyatakan setuju sebesar 49,5% dan sangat setuju sebesar 25,8% untuk
indikator X3.21 bahwa promosi yang diberikan kepada mereka disertai dengan
wewenang untuk melaksankaan pekerjaan tersebut, Untuk indikator X3.22
karyawan memberikan penilaian kurang dengan menyatakan setuju sebesar 24, 7%
dan sangat setuju sebesar 0,5% bahwa promosi yang diberikan kepada mereka
disertai dengan wewenang yang sesuai dengan pekerjaan yang dilaksanakannya,
Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa promosi akan memberikan
wewenang kepada setiap karyawan untuk melaksanakan pekerjaan, namun
demikian seringkali wewenang yang diberikan tidak sejalan dengan pekerjaan
vang dilaksanakan. Misalnya, seorang karyawan bell boy mendapatkan promosi

menjadi supervisor bell boy pada bagian front office. Karena jabatan supervisor
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maka seringkali juga harus bertanggung jawab terhadap operasional dari bagian

front office secara keseluruhan. Tanpa pemisahan kewenangan tugas dan tanggung
jawab antara supervisor bell bay, room bay, atau supervisor front desk, kasir, dan
sebagainya. Artinya, dalam kebijakan promosi harus disertai dengan wewenang
dalam melaksanakannya, dan kewenangan yang ada harus pula sesuai dengan
bidang pekerjaan yang dilaksanakan.

Para karyawan menilal bahwa promosi yang diberikan kepada mercka
nmupakm peningkatan tanggung jawab (tanggung jawab X3.3). Hal ini dapat
dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 51,1% dan
sangat setuju sebesar 26,3% untuk indikator X3.31 bahwa promosi yang diberikan
kepada mereka akan meningkatkan tanggung jawab. Demikian dengan hasil
penilaian karyawan yanp menyatakan setuju sebesar 51,1% dan sangat setuju
sebesar 24.2% untuk indikator X3.32 bshwa promosi yang diberikan kepada
mereka akan meningkatkan tanggung jawab yang sesuai pekerjaan yang diberikan
kepadanya. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa promosi akan
meningkatkan tanggung jawab yang lebih besar kepada setiap karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Artinya, dalam kebijakan promosi penting
memperhatikan aspek tanggung jawab.

Para karyawan menilai bahwa promosi yang diberikan kepada mereka
pada akhimya juga akan meningkatkan penghasilan mereka (penghasilan-X3.4).
Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju
sebesar 48.9% dan sangat setuju sebesar 16,3% untuk indikator X3.41 bahwa
promosi yang diberikan kepada mereka akan meningkatkan penghasilan.

Demikian dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju scbesar
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47,4% dan sangat setiju sebesar 17,4% untuk indikator X3.42 bahwa promosi

yang diberikan kepada mereka akan meningkatkan penghasilan sesuai pekerjaan
yang diberikan kepadanya. Berdasarkan penilsian ini menunjukkan bahwa
promosi akan meningkatkan penghasilan kepada setiap karyawan yang

dipromosikan. Artinya, dalam kebijakan promosi penting memperhatikan aspek

penghasilan, -
Tabel 5.8.
Deskripsi Responden Atas
Variabel Kepuasan Kerja
Item Pertanyaan 5TS TS N 5 85
Kepuasan Kerja t I % |2 ]% | 3% |41%]5]| %
Peshatian (Y1.11) 0 0 9 | 474 55 [275] 98 |516] 30 | 158
Penghargaon (¥1.12) 1 |05 [ 12 | 63 | 47 (24,7 97 |31,1 | 33 | 174
Pujian (¥1.13) 2 L1 15 | 79| 59 | 31,0 | B6 | 453 | 28 | 14,7
Gaji Terhadap 1 |os| 7 | 37| 40 (258 95 [so0| 38 | 200
Pekerjaan (Y1.21) Y e y :
Gaji Terhadap 274 | 96 |s05| 32 | 1568
Kebuuhan(ylzzy | ! [ &5 | # |47 ] [24] % |5 :

Kepuasan Gaji (¥1.23) 2 (,1 | 10|53 | 54 |284 | BB |463| 36 | 189
Eepuasan Finansial o | o | 8 L4z | 47 247 103 |542] 32 | 168

lainnya (¥1.24)
Pengawasan YangBaik | o | o | o | 47| 43 |226| 92 48,4 46 | 242
(Y131)
Pengawasan Secara V)12 |63 | 44 232 102 537 30 | 158
Adil (¥132) 2 | %

Sumber: Lampiran 2 dan 3.

Tabel 5.8 menunjukkan penilaian karyawan terhadap kepuasan kerja yang
mercka rasakan, bahwa mereka mendapatkan pujian, perhatian, dan penghargaan
caat mereka menyelesaikan pekerjaan denpgan baik (pengakuan-Y1.1). Hal ini
dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar
51,6% dan sangat setuju sehesar 15,8% untuk indikator Y1.11 bahwa karyawan
mendapatkan perhatian saal melakukan suatu pekerjaan. Hasil penilaian karyawan

yang menyatakan setuju sebesar 51,1% dan sangat setuju sebesar 17,4% untuk
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indikator Y1.12 bahwa karyawan dihargai untuk hasil pekerjasn yang
dilakukanya. Demikian dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju
sebesar 43,3% dan sangat setuju sebesar 14,7% untuk indikator Y1.13 bahwa
karyawan mendapatkan pujian karena melakukan sesuatu pekerjaan dengan baik.
Berdasarkan penilaian ini menunjukken bahwa karyawan merasa puas saat
melaksanakan peketjaannya dengan menerima perhatian, pujian, dan
penghargaan. Artinya, untuk meringkatkan kepuasan kerja, karyawan hotel
membutuhkan aspek pengakuan,

Para karyawan memberikan penilaian cukup puas dengan penghasilan
vang diterima (kompensasi-Y1.2). Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian
karyawan menyatakan setuju scbesar 50,0% dan sangat setuju sebesar 20,0%
untuk indikator Y1.21 bahwa gaji telah sesuai dengan pekerjaan yang
dilakukannya. Hasil penilaian karyawan menyatakan setuju scbesar 50,5% dan
sangat setuju sebesar 16,8% untuk indikator Y1.22 bahwa gaji telah sesuai dengan
kebutuhan hidupnya. Hasil penilaian karyawan menyatakan setuju sehesar 46,3%
dan sangat setuju schesar 18,9% untuk indikator ¥1.23 bahwa para karyawan
merasa puas atas gaji yang diterima selama ini. Demikian dengan hasil penilaian
karyawan yang menyatakan setuju sebesar 54, 2% dan sangat setuju sebesar 16,8%
untuk indikator Y1.24 bahwa para karyawan merasa puas atas kompensasi
finansial yang diterima selama ini. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa
karyawan merasa puas atas kompensasi yang diterimannya. Artinya, untuk
meningkatkan kepuasan kerja, karyawan hotel membutuhkan aspek kompensasi.,

Para karyawan menilai bahwa pengawasan yang diberikan berjalan dengan

baik pula (pengawasan-Y | 3). Hal ini dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan
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menyatakan setuju sebesar 48,4% dan sangat setuju sebesar 24,2% untuk indikator
¥1.31 bahwa pengawasan yang dilakukan manajer membuat karyawan melakukan
pekerjazn dengan baik. Demikian dengan hasil penilaian karyawan menyatakan
setuju sebesar 53,7% dan sangat setuju sebesar 15,8% untuk indikator ¥1.32
bahwa pengawasan yang dilakukan manajer secara adil terhadap setiap karyawar.
Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa karyawan merasa puas atas sistem
pengawasan yang berlaku di hotel. Artinya, untuk meningkatkan kepuasan kerja,
karyawan hotel membutuhkan aspek pengawasan yang menyeluruh.
Tabel 5.9.

Deskripsi Responden Atas
Variabel Komitmen Organisasi

Item Pertanyaan 5T5 TS5 N 5 55
Komitmen Organisasi 1 o 2 g 3 ug 4 0, £ LA
Merasa Senang (¥2.11) | 0 0 | 10 | 53| 49 | 258 | B4 | 442 | 47 [ 247

Meraza Memiliki

2.12) 0 0 6 | 32 | 42 [221| 93 | 48,9 49 | 2538
Meraca Tﬂrjkﬂtﬂﬂaj ] i 5 26 15 184 | 95 50,0 | 55 | 249
Sulit Meninggalkan 1 s7 |300| 92 | 484 38 | 200

Organisasi (Y2.21) Ll I : 5

Y212 :
Kerugian
Meninigaiks o | ol alat]ss|289] o [499] a0 |20

Organisasi (¥2.23)

Keputusan Tetap o o 6 32 | 34 (17,9 93 | 489 | 57 | 30,0
(Y2.31)

Merasa Bersalah o o | 5 |26 44 232|105 |553] 36 | 189
(Y2.32)

Menolak Tawaran Lain | 5 0 7 |37 | 43 [226] 91 [479| 49 | 258
(Y2.33)

Sumber: Lampiran 2 dan 3.

Tabel 5.9 menunjukkan penilaian karyawan terhadap komitmen mercka
pada organisasi yaitu hotel tempat mercka bekerja yaitu merasa ingin tetap bekerja

karena memiliki kesamaan tujuan (affective commitment-Y2.1). Hal ini dapat

dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 44,2% dar
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sangat setuju sebesar 24,7% untuk indikator Y2.11 bahwa karyawan merasa
senang untuk berkarir di hotel tempat mereka bekerja sekarang. Hasil penilaian
karyawan yang menyatakan setuju sebesar 48,9% dan sangat setuju sebesar 25,8%
untuk indikator Y2.12 bahwa karyawan merasa memiliki hotel tempat mereka
bekerja sekarang, Demikian dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan
setuju sebesar 50,0% dan sangat sewju sebesar 28,9% untuk indikator Y2.13
bahwa karyawan merasa terikat hotel tempat mercka bekerja sekarang.
Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa karyawan merasa memiliki ikatan
emosional dengan hotel tempatnya bekerja. Artinya, karyawan memiliki
komitmen organisasi karena didasarkan keinginan.

Para karyawan tidak ingin kehilangan dengan apa yang selama in{. diterima
dari hotel tempat mereka bekerja sekarang {continuan commitment¥2.2). Hal ini
dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju scbesar
48 4% dan sangat setuju sebesar 20,0% untuk indikator Y2.21 bahwa karyawan
merasa sulit untuk meninggalkan hotel tempat mereka bekerja sekarang. Hasil
penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 49,5% dan sangat setuju
sebesar 27.9% untuk indikator Y2.22 bahwa karyawan memiliki keterbatasan
pilihan untuk bekerja di tempat lain. Demikian dengan hasil penilaian karyawan
yang menyatakan setuju scbesar 47,9% dan sangat setuju sebesar 21,1% untuk
indikator ¥2.23 bahwa karyawan akan menderita kerugian yang besar bila
meninggalkan hotel tempatnya bekerja sckarang. Berdasarkan penilaian ini
menunjukkan bahwa karyawan merasa sulit meninggalkan hotel karena besarnya

kerugian bila meninggalkan hotel tempatnya bekerja, dan adanya keterbatasan




pekerjaan di

didasarkan kebutuhan.

Para
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tempat lain, Artinya, karyawan memiliki komitmen organisasi karena

karyawan menilai bahwa mereka bekerja pada hotel seat in

merupakan suaty kewajiban (normative commitment-Y2.3). Hal ini dapat dilihat

pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 48,9% dan sangat

setuju  sebesar 30,09 untuk indikator Y2.31 bahwa karyawan merasa

berkewajiban untuk tetap bekerja di hotel tempatnya bekerja sekarang. Hasil

penilaian karyawan yang menyatakan setuju sebesar 55,3% dan sangat setuju

sebesar 18,9% untuk indikator Y2.32 bahwa karvawan merasa bersalah bila

meninggalkan hotel tempatnya bekerja sekarang. Demikian dengan hasil penilaian

karyawan yang menyatakan setuju sebesar 47,9% dan sangat setuju sebesar 25,8%

untuk indikator ¥2.33 bahwa karyawan akan menolak setiap tawaran untuk *

bekerja di tempat lain. Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa karyawan

merasa suatu keharusan untuk tetap pada hotel tempatnya bekega sekarang,

Artinya, karyawan memiliki komitmen organizasi karena didasarkan keharusan.

Tabel 5.110.
Deskripsi Responden Atas
Variabel Turnover Intention

ftem Pertanyaan
Turnover fefention

STS 15 N

55

1 4 1 e 3 Yo

Keinginan
Meninggalkan

ag |12 75 | 395 | 43 |22

37

21

11,1

(¥3.11)
Mempertimbangkan
Pengorbanan
(¥3.12)

43 | 226 | 81 | 426 | 41 | 216

2,6

10,5

Mencari Pelosrjasn
¥i2i

g7 |247| 26 | 453 | 30 | 158

4,2

51

10,0

Mempertimbangkan
Ecuntungan Di
Tempat Lain

35 |184 | 88 | 463 [ 37 | 19,5

10

33

10,5

(¥3.22)

Sumber: Lampiran 2 dan 3.
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Tabel 5.10 menunjukkan penilaian karyawan terhadap rurnover intention
bahwa mereka tidak memiliki keinginan untuk meninpgalkan hotel tempat mereka
bekerja, dan para karyawan tidak menimbang-nimbang keuntungan atau kerugian
bila meninggalkan hotel tempat mereka bekerja saat ini (niat keluar-Y3.1). Hal ini
dapat dilihat pada hasil penilaian karyawan yang menyatakan tidak setuju sebesar
39,5% dan sangat tidak setuju sebesar 23,2% untuk indikator ¥3.11 bahwa
karyawan berniat meninggalkan hotel tempatnya bekerja sekarang. Demikian
dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan tidak setuju sebesar 42,6% dan
sangat tildak setuju sebesar 22,6% untuk indikator Y3.12 bahwa karyawan
mempertimbangkan keuntungan dan kerugian meninggalkan hotel tempatnya
bekerja sekarang, Berdasarkan penilaian ini meaunjukkan bahwa karyawan tidak
memiliki keinginan meninggalkan hotel setelah mempertimbangkan besamya
kerugian (oppertunity cost) pada saat keluar. Artinya, karyawan tidak ingin keluar
karena besarnya kerugian bila meninggalkan hotel tempatnya bekerja sekarang.

Para karyawan tidak memiliki keinginan keluar untuk mencari pekerjaan
di tempat lain, dan tidak mempertimbangkan untung-rugi bila bekerja di tempat
lain (mencari pekerjaan baru-¥3.2). Hal ini dapat dilikat pada hasil penilaian
karyawan yang menyatakan tidak setuju sehesar 45,3% dan sangat tidak setujue
sebhesar 24,7% untuk indikator ¥3.21 bahwa karyawan mencari pekerjaan baru di
termpat lain. Demikian dengan hasil penilaian karyawan yang menyatakan tidak
setuju sebesar 46,3% dan sangat tidak setuju sebesar 18,4% untuk indikator ¥3.22
bahwa karyawan mempertimbangkan  keuntungan bekerja di tempat lain.
Berdasarkan penilaian ini menunjukkan bahwa karyawan tidak memiliki

keinginan untuk mencari Pg];erja.:nn atau jabatan pada organisasi yang baru.
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Artinya, karyawan tidak ingin keluar untuk mencari pekerjaan baru karena vang

ada sekarang lebih menjanjikan,

B. Analisis Hasil
1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengujian validitas dimaksudkan untuk memastikan seberapa baik suatu
instrumen mengukur suatu konsep yang seharusnya diukur, Pada penelitian ini
pengujian validitas dengan menggunakan Koefisien product moment correlation
dari Pearson.

Korelas: antara musjng-maﬂng perfanyaan dengan skor total dihitung
dengan menggunakan rumusan teknik korelasi product moment yang secara
statistik merupakan perbandingan antara angka korelasi dengan angka kritik tabel
korelasi. Pertanyaan vang valid adalah pertanyaan yang koefisien korelasinya
lebih besar dari pada angke kritik tabel korelasinya, dan sebaliknya apabila
koefisien korelasinya lebih kecil dari angka kritik tabel, korelasi pertanyaan
dinyatakan tidak valid { tidak dapat dipercaya kebenarannya). Cara lain untuk
melihat indikator dinyatakan valid, jika r hitung atau nilai corrected item total
correlation mempunyai nilai lebih besar dari s standar yaitu 0,3 (Solimun, 2000).

Tabel 5.11 menunjukkan bahwa seluruh indikator untuk wvariabel baik
kma_'k:ll.::is.tk pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang promosi,
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan furnover intention mempunyai nilai
yang lebih besar dari 0,3 schingga selurub indikator dinyatakan valid atau dapal
mengukur variabel yang diteliti, Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semua

indikator yang dipergunakan memiliki validitas yang baik, sehingga dapat

dilakukan analisis lebih lanjut.




Tabel 5.11.

Hasil Uji Validitas
¥ariahel Item r hitung Katmngan

X111 0.6070 Valld
Alla 0,5483 Valid
:]-11 05666 Valid
AlT 0,358 Valid
Karakteristik Pekerjaan X1, 0,5654 Vald
X135 03793 Walid
Al AL 0,4003 Valid
* _ X141 0,3267 Valid
X151 10,4325 Vaiid
X152 04119 Valid
X110 06ERT Walid
K112 {5630 Walid
h X113 0,657 Vilid
X1l 0,579 Walid
Kepemimpinan :g_.;'? &:::: ::;:
Transformasional T e 'l.l’e_ﬂ.ﬁ
X2.33 03432 Valid
X234 04971 Walid
241 06677 Valid
2.2 0,6452 Walid
X300 €298 Valid
X312 04110 Valid
*3.21 0,4453 Valid
Peluang Promcsi %3.22 04244 Valid
X33l 0,5580 Valid
X332 0,582 Valid
X34l 10,4076 Valid
X34 05157 Walid
Y111 0,4449 Valid
¥l.12 04638 Walid
Y113 05244 \':JIE

Y121 04315 W
Kepuasan Kerja Yi2 0,3230 Valid
¥i.23 {,5239 Valid
¥1.34 0,3670 Valid
Y13 0,3603 Valid
¥1.32 04334 Valid
Y0l 03950 Walid
¥2.12 04065 Valid
jFRE 05445 Walid
¥2.21 04543 Valid
Komitmen Organisasi Y2.12 04517 Valid
2.5 04957 Walid
Y231 04589 Valid
Y232 0,5657 Valid
V2.3 0,755 Valid
¥a.1l 0,8325 Valid
Y313 0,277 Walid
Turnaver Intenilon Y12l 10,5403 Valid
Y122 0,8307 Valid

Sumber: Lampiran 4.
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Selain pengujian validitas juga dilakukan pengujian  reliabilitas.

Reliabilitas kuesioner berarti kemampuan alat ukur untuk mengukur secara
konsisten. Uji yang dipunakan untuk mengukur konsistensi tersebut adalah
koefisien alfa atau cronbach's alpha. Reabilitas dikatakan baik apabila besarnya
alpha mendekati 1, sesuai dengan pendapat Malhorta (1999:282) yang
menyatakan bahwa kriteria o dikatakan reliabel apabila koefisien alpha lebih
besar dar1 0,6 tetapi apabila koefisien @ lebih kecil dari 0,6 maka item-item
pertanyaan tidak reliabel atau tidak menunjukkan adanya konsistensi. Tabel 5.12

menunjukkan secara keseluruhan penilaian terhadap reliabilitas indikator

pengukuran variabel.
Tabel 5.12.
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel . Alpha Reliabilitas
Karakteristk Pekerjaan 0,7899 Reliabel
Kepemimpinan Transformasional 0, 8688 Reliabel
Peluang Promosi 0,7553 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,7734 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,7878 Reliabel
Turnover Intention 0,9285 Reliabel

Sumber: Lampiran 4.

Tabel 5.12 menunjukkan nilai reliabilitas konsistensi internal untuk

koefisien alfa dinyatakan reliabel karena lebih besar dari 0,6. Dengan demikian

item pengukuran pada masing-masing indikator dalam variabel-variabel penelitian

dinyatakan reliabel dan atau konsisten, dan dapat dilakukan analisis lebih lanjut.




2. Hasil Pengujian Asumsi SEM

a. Uji Data Outlier

Pengujian ada atau tidaknya data outlier dilakukan bersamaan dengan
analisis SEM menggunakan software AMOS 4,01, Hasil pengujian menggunakan
jarak Mahalanobis secara statistik menunjukkan bahwa terdapat beberzpa data
pengamatan-yang outlier, yang ditunjukkan dari nilai signifikansinya yang kurang
dari 0,05, Namun berdasarkan pada pendapat Solimun (2000) data dikatakan tidak
outlier jika memiliki nilai standar deviasi yang tidak melebihi nilai mean. Dari
hasil penelitian menunjuldkan bahwa nilai standar deviasi tidak melebihi dari nilai
mean, Hasil analisis deskriptif juga menunjukkan bahwa semua item-item dalam
indikator memiliki nilai berada dalam batasan skor vang ditetapkan yaitn
minimum 1 dan maksimum 5. Dengan demikian asumsi data tidak owtlier pada

studi ini telah terpenuhi.

b. Uji Normalitas Data

Pengujian distribusi normalitas multivariat dilakukan dengan bantuan
software AMOS 60 bersamaan dengan analisis SEM. Data dikatakan
berdistribusi normal jika nilai critical ratio (er) multivariat lebih kecil dari nilai
Zritis: Secara multivariat data dikatakan berdistribusi normal karena nilai eritical
ratio (cr) multivariat schesar 1,697 Iebih kecil dari nilai Zigis sebesar 1,96,

Uji Mormalites dapat dilakukan dengan melihat nilai crifical rafio (cr)
skewness (kecondongan) dan nilai eritical ratio (er) kurtosis (tinggi-daar). Data

dianggap memenuhi syarat distribusi normal jika cr skewness dan nilai cr kurtosis

lebih kecil + 2,58 pada tingkat signifikansi 0,01 (Hlir ef al, 1998:73). Hasl
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output normalitas data menunjukkan bahwa nilaj cr sheonaar dat wllal ar ol
lebih keeil dari cut off yang dipersyaratkan sebesar 2,58 schingga dapat dikatakan

bahwa distribusi data yang digunakan dalam studi ini memenuhi kriteria distribusi
normal,

Berdasarkan Teorema Limit Pusat (Limit Central Theorm) yakni semakin
besar ukuran sampel maka statistik yang diperoleh akan mendekati distribusi
normal. Dalam konsep distribusi normal, jika unit analisis lebih dari 30 maka data
ekan mendekati distribusi normal. Karena pada studi ini unit analisis berjumlah
n=190, dipandang sudah memenuhi Teorema Limit Pusat. Dengan demikian

asumsi normalitas pada studi ini telah terpenuhi.

¢. Uji Lineritas

Pengujian asumsi linieritas dilakukan dengan bantuan soffware 5PSS
(Statistical Packed For Social Sciences) Versi 14.0. _Dasa: pengujian linieritas
menggunakan model linier, kuadratik, kubik, inverse, logarithmic, power, 5
compound, growth, eksponensial dan logistik. Dasar penentuan model digunakan
prinsip parsimony, yaitu jika seluruh model yang digunakan sebagai dasar
pengujian nonsignifiken ateu model linier signifikan berarti model dikatakan
linier. Adapun model dikatakan signifikan jika nilai signifikan < c. Hasil wji
asumsi linieritas pada analisis SEM terpenuhi untuk pengujian o=0.05. Semua
hubungan antar variabel yang terdapat di dalam model struktural adalah linier.

Pengujian linearitas dapat pula diuji dengan menggunakan scatter plot

(diagram pencar). Data dikatakan memenuhi syarat linear, bila sebaran data
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mengikutl pola frend linear. Pengujian linearitas berdasarkan scatter plot
menunjukkan pola sebaran data mengikuti garis trend linear, Artinya, perubahan
salah satu indikator atau varighel menyebabkan perubahan variabel lainnya.

Dengan demikian asumsi data linearitas pada studi ini telah terpenuhi,

d. Uji Multikolinearitas

| Multikolinearitas menunjukkan adanya korelasi dalam kombinasi antar
variabel yang diteliti, Multikolinearitas dapat dilihat melalui nilai determinant of
sample covariance matrix. Nilai determinan yang sangat kecil atau mendekati nol
menunjukkan indikasi terdapat masalah multikolineritas, sehingga data dianggap
tidak layak untuk dianalisis (Ferdinand, 2002: 103). Berdasarkan pengujian
multikolineritas pada studi ini menunjukkan nilai dererminant of sample
covarianee matrix sebesar 14,567, Nilai ini jauh dari angka nol, sehingga dapat
dikatakan bahwa data tidak terdapat masalah multikolinearitas, Dengan demikian

asumsi data tidak terdapat multikolinearitas pada studi ini telah terpenuhi.

3. Analisis Hasil SEM

Pada bagian ini berisikan hasil analisis berdasarkan prinf owt SEM., Dalam
analisis SEM, ada dua komponen analisis utama yailu model pengukuran
{measurement model) dan model struktural (structural model). Model pengukuran

(measurement model) menyangkut analisis tentang apakah indikator benar-benar

secara valid dan realiabel mengukur konstruk (unobserved variable), sedangkan

model struktural (stuctural model) menyangkut analisis tentang pengaruh suatu

konstruk dengan konstruk lainnya.
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Model pengukuran harus valid dan reliabel untuk dilakukan analisis

persamaan strukturalnya. Karena jika model pengukuran tidak valid maka model

struktural menjadi tidak baik kareng indikator yang digunakan tidak sanggup

mengukur konstruk yang seharusnya diukur.

a. Analisis Model Pengukuran (Measurement Model)

ﬁda bagian ini akan divraikan tenlang tiga hal ulama model pengukuran
yaitu: pertama, tentang nilai J‘ur.;ding Jactor atau regression weight dengan simbol
lamda (Ferdinand, 2002:79). Kedua, tentang tingkat signifikannya pada masing-
masing konstruk. Ketiga, tentang construct realibility,. Namun dalam model
pengukuran ini, yang terpenting adalah tingkat signifikannya (harus lebih kecil
dari 5% atau di bawah 0,05) dan nilai cronstruct reliability (p,)=0,70. Variabel
vang diteliti dikatakan valid unidimensional jika mempunyai nilai Goodness of Fit
Index (GFI)>0,90 .

Model pengukuran dilakukan dengan cara confirmatory factor analysis
(CFA) untuk mengetahui ketepatan indikator yang digunakan dalam mengukur
konstrak. Analisis ini dilakukan dengan software AMOS 4.01 dengan metode
Maximum Likelihood Estimation (MLE). Ketepatan indikator yang digunakan
dalam mengukur konstrak tertentu dapat ditelusuri dengan analisis validitas

konvergen maupun validitas deskriminan konstruk.

Analisis validitas konstruk merupakan analisis pertama dilakukan. Dari
hasil validitas konstruk dapat diketahui apakah terdapat estimasi yang melampaui
batas yang ditentukan. Evaluasi terhadap nilal yang melampaui batas dapat

diketahui dari nilai goodness of it index yang belum mencapai standar fit model.
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Jika terdapat estimasi ¥ang melampaui batas maka periu dilakukan eliminasi

terhadap indikator dari variabel tersebut, Setelah itu dilakukan estimasi ulang,

Apabila dalam melakukan estimasi dengan mengeliminasi indikator, nilai
goodness of fit index dari beberapa parameter menunjukkan fit maka dapat

dikatakan bahwa model telah memenukj persyaratan. Dasar teori yang melandasi

hal tersebut adalah didasarkan pada pendapat Kelloway (1998) yaitu memperolah
kesesuaian yang baik maka indikator yang menimbulkan nilai melampaui batas
tersebut harus dieliminasi. Menurut Hair of af (1995, 639) hasil estimasi yang

melebihi batas yang ditentukan biasanya tampil dalam bentuk

1. Varians kesalahan negatif atau varians kesalahan yang tidak signifikan bagi
konstrak yang digunakan
2. Koefisien yang terstandarisasi melebihi atau mendekati 1.
3. Standar error yang besar,
4. Signifikansi CR yang lebih besar dari 0,05
Dengan demikian perlu dilakukan spesifikasi model ulang pada model
yang mengeluarkan item — item atau indikator yang tersebut di atas. Disamping itu
untuk meningkatkan kreteria goodnsss of fif dilakukan korelasi sesuai saran dari
modifikasi indeks. Spesifikasi model tersebut dapat diterima, apabila terdapat
kesesuaian antara model dengan data yang ditunjukkan ﬂtll'.lﬂﬂll sekurang —
kurangnya 2 kreteria goodness af fit fest terpenuhi.
Kesesuaian model adalah dersjat kesesuaian antara estimasi model dengan

input matriks data penelitian. Menurut Hair et al (1995) indeks kesuaian ini

terbagi atas:

B i




1.

2).

3).
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Kesesuaian absolut (absoluse fif), yaitu derajat kesesuaian model secara
keseluruan untuk menghasilkan kembali matriks data yang digunakan.
Indeks kesesuaian yang akan digunakan dalam analisis data yang diperoleh
adelah ' statistics, Goodness of Fir Index (GFY), Root Mean Square
Residual (FMR), Root Mean Square Error af Approximation (RMSEA).
Batas minimal untuk GFI adalah > 0.90, Kesesuaian model dengan data
dikatakan baik apabila indeks RMR yang dipercleh < 0.05 dan indeks
RMSEA < 0,08, )
Kesesuaian incremental (incrememtal fir), membandingkan model dengan
model lainnya, dalam hal ini model yang lebih realistiz dan biasanya discbut
sebagai null model atau independent model. Indeks kesesuaian incremenial
yang akan digunakan dalam analisis adalah Adjusted Goodness af Fit Index
(AGFI), Tucker Lewis Index (TLI), Normed Fit Index (NFI) dan
Comparative Fit Index (CFI). Besarnya indeks yang direkomendasikan
untuk AGFI, TLI, NFI dan CFI tersebut adalah = 0.90.
Keserderhanaan model (parsimonious fif), adalah membandingkan model
dengan model lain yang kompleks. Indes yang digunakan adalah Normed L.

adapun batas yang direkomendasikan untuk Normed y* adalah antara 2.0

sampai 3.0.

Pada pmelitian ini evaluas terhadap validitas konstrak dilakuken dengan

melihat nilai signifikansi dari CR. Apabila nilai signifikansinya lebih keeil dari

0,05 dan pada pengujian fit model terdapat lebih dari 2 kreteria fir model terpenuhi

maka validitas konstrak ata

u CFA dari variable tersebut diterima atan fit model.

B A e e T 0
- =




e ——————

e

=

154

1). Analisis Faktor Konfirmatorj Variabel Karakteristik Pelerjaan

Vari . ; y
ariabel karakteristik pe:lr.elrja.an disusun dari 3 indikator. Hasil uji analisis

fakior konfirmatori variabel karakteristik pekerjaan disajikan di bawah ini.

Coadness of fit
Chi square=7 837
df=4

p=,103
cmindf=1,923
GFl=,584
AGF|=, 840
Tll= 988

CFl= o&7
MFl=,974
RMSEA=,070
RMR=,013
PGFI=262

Sumber: Lampiran 5.

Gambar 5.1.
Analisis Konfirmatori Faktor Variabel
Karalkteristik Pekerjaan

Gambar 5.1 menunjukkan hasil perhitungan nilai goodness of fif index,
nilai faktor loading, CR dan probabilitas variabel karakteristik pekerjaan setelah
dilakukan pengolahan. Hasil perhitungan nilai goodness of fir index (GFI) variabel
karakteristik pekerjaan lebih besar 0,50 sebesar 0,984. Jadi, dapat dikatakan
bahwa indikator-indikator dari  karakteristik pekerjaan bersifat valid
unidimensional. Setelah diketahui nilai goodness of fit maka tahap selanjutnya

mengetahui nilai faktor loading dari masing-masing indikator yang dapat dilihat

pada tabel 5.13 di bawah ini.
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; Tabel 5.13,
Nilai Faktor Loading dan Probabilitas
Variabel Karakteristik Pekerjaan
No. Faktor
Indikator Loading MBI
1. | Keanekaragaman Tugas (X1.1) 0,86 Signifikan
2, | Identitas Tugas (31.2) 0,63 Signifikan
3. | Keberartian Tugas (X1.3) 0,61 Signifikan
4, | Otonomi (X1.4) 0,57 Signifikan
5. | Umpan Balik (X1.5) - 0,64 Signifikan

Sumber: Lampiran 5.

Tabel 5.13 menunjukkan bahwa seluruh indikator mempunyai probabilitas
nilai CR yang kurang dari 0,05. Berdasarkan hasil ini terdapat 5 indikator vang
merupakan konstrak pembentuk varizbel karakteristik pekerjaan, yaitu
keanckaragaman tugas (X1.1), identitas tgas (X1.2), keberartian tugas (X1.3),
otonomi (X1.4), dan umpan balik (¥1.5). Hasil juga menunjukkan bahwa untuk

variabel karakterisitk pekerjaan (X1), estimasi loading factor terbesar diberikan

oleh indikator X1.1 yaitu keanekaragaman tugas.

2). Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Kepemimpinan Transformasional
Variahel kepemimpinan transformasional disusun dari 4 indikator. Hasil

uji analisis faktor konfirmatori variabel kepemimpinan transformasional disajikan

di bawah ini.




eb %21

Kepemimpinan
transformasional

eB

olololo
)

Sumber: Lampiran 5,

(Gambar 5.2.
Analisis Konfirmatory Falitor Variabel
Kepemimpinan Transformasional
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Goodness of fit
Chi square=32 244
df=2

p=.000
cmindf=16.122
GFl=.934
AGFI=669
TLI=.837
CFl=.845
NFl=.943
RMSEA=283
RMR=.025
PGFI=.187

Gambar 5.2 menunjukkan hasil perhitungan nilai goodness of fit index,

nilai faktor loading, CR dan probabilitas variabel kepemimpinan transformasional

setelah dilakukan pengolahan, Hasil perhitungan nilai goodness af fit index (GFT)

variabel kepemimpinan transformasional lebih besar 0,90 sebesar 0,934, Jadi,

dapat dikatakan bahwa indikator-indikator dari kepemimpinan transformasional

bersifat valid unidimensional. Setelah diketahui milai goodress of fif maka tahap

selanjutnya mengetahui nilai faktor loading dari masing-masing indikator yang

dapat dilihat pada tabel 5.14 di bawah ini.

S
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. Tabel 5.14,
% I"-{Hm Faktor Loading dan Probabilitas
ariabel Kepemimpinan Transformasional
No. Fakto
Indikator L:ad.i::-g i
1. | Pengaruh Individual (X2.1) 0.44 Signifikan
2. | Motivasi Inspiratif (X2.2) 0,66 Signifikan
3. | Stimulasi Intelektual (X2.3) 0,58 Sinifikan
4. | Pertimbangan Individual (X2.4) 0,82 Signifikan

Sumber: Lampiran 5.

Tabel 5.14 menunjukkan bahwa seluruh indikator mempunyai probabilitas
nilai CR yang kurang dari 0,05. Berdasarkan hasil ini terdapat 4 indikator yang
merupakan konstrak pembentuk variabel kepemimpinan transformasional, yaitu
pengaruh individual (¥2.1), motivasi inspiratif (X2.2), stimulasi intelektual
(X2.3), dan pertimbangan individual (X2.4). Hasil juga menunjukkan bahwa
untuk warizbel kepemimpinan iransformasional (X2), estimasi loading factor

terbesar diberikan oleh indikator X2.4 yaitu pertimbangan individual.

3). Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Peluang Promosi

Variabel peluang promosi disusun dari 4 indikator. Hasil wuji analisis

faktor konfirmatori variabel peluang promosi disajikan di bawah ini.
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Goodness of fit
Chi square=10.892
dff=2

p=.004
cmindf=5.496
GFl=972
AGFI=.858
TLI=.B31
CFl=.844
MEI=534
RMSEA= 154
RME=.022
FGFI=.184

Sumber: Lampiran 5.

Gambar 5.3.
Analisis Konfirmatory Faktor Variabel
Peluang Promosi

Gambar 5.3 menunjukkan hasil perhitungan nilai goodness of fit index,
nilai faktor loading, CR dan probabilitas variabel peluang promosi  setelah
dilakukan pengolahan, Hasil perhitungan nilai goodness af fit index (GFT) variabel
peluang promosi lebih besar 0,90 sebesar 0,972, Jadi, dapat dikatakan bahwa
v eror indikator dari peluang promosi bersifat valid unidimensional. Setelah
diketahui nilai goodness of fit maka selanjutnya mengetahui nilai faktor loading

dari masing-masing indikator yang dapat dilihat pada tabel 5.15 di bawah ini.

Tabel 5.15. ;
Nilai Faktor Loading dan Probabilitas
Variabel Peluang Promosi
Faktor
Na. Indikator Losdin I{Ehrﬂ:hz:“
i 0,44 Sipni
> ?ﬂf&?&ﬂ}“ 0,53 Signifikan
g Tangpung Jawab (X3.3) gﬁ iilirl::gﬁ::
4. | Penghasilan (X3.4) - -

Sumber: Lampiran 5.

r——
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T ; £
abel 5.15 mmunjl]kkan bahwa seluruh indikﬂtnr mmpﬂn}rgi Prﬂbﬂ.bi litas

nilai CR yang kurang dari 0,05, Berdasarkan hasil ini terdapat 4 indikator yang

akan i
merup konstrak pembentuk variabel peluang promosi, yaitu status sosial

(%3.1), wewenang (X3.2), tanggung jawab (%3.3), dan penghasilan (X3.4). Hasil
juga menunjukkan bahwa untuk variabel peluang promosi (X3), estimasi loading

Jfactor terbesar diberikan oleh indikator X3.3 yaitu tanggung jawab.

4). Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Kepuasan Kerja

Variabel kepuasan kerja disusun dari 3 indikator. Hasil uji analisis faktor

konfirmatori variable kepuasan kerja dizajikan di bawah ini.

46

Goodness of fit
Chi square=.000
df=0

I

Emln-:ih\cmind_f
GFI=1.000
AGFI=\AGFI
TLI=ATL
CFI=\CFI
NFI=\NFI
RMSEA=\RMSE#
RMR=\RMR
PGFI=\PGFI

eld

Sumber: Lampiran 5.

Gambar 5.4.
Analisis Konfirmatori Fnt:'.tnr
Variabel Kepuasan Kerja

Gambar 5.4 menunjukkan hasil perhitungan nilai goodness aof fit index,

nilai faktor Iﬂﬂdinﬂa {:R dan thﬂh‘ititﬂﬂ ‘u’ﬂri.ﬂ.hﬁl kﬂpuasm k.E‘-I:iH- setelah dilakulkan
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pengolahan. Hasil perhitungan nilaj goodness of fir index (GFT) variabel kepuasan
kerja lebih besar 0,50 sebesar 1,00. Jadi, dapat dikatakan bahwa indikator-
indikator dari peluang kepuasan kerja bersifst valid unidimensional. Setelah -
diketahui nilai goodness of fif maka tahap selanjutnya mengetahui nilai faktor

loading dari masing-masing indikator yang dapat dilihat pada tabel 5.16 di bawah

ini.
Tabel 5.16. T
Nilai Faktor Loading dan Probabilitas
Variabel Kepuasan Kerja
= ' Faktor o

MNo. Indikator Loading Keterangan

1. | Pengakuan (Y1.1) 0,79 Signifikan

2. | Kompensasi (Y1.2) 0,79 Signifikan

3. | Pengawasan (Y1.3) 0,68 Signifikan

Sumber: Lampiran 5.

Tahel 5.16 menunjulckan bahwa selurub indikator mempunyai probabilitas
nilai CR yang kurang dari 0,03, Rerdasarkan hasil ini terdapat 3 indikator yang
merupakan konstrak pembentuk variable kepuasan kerja, yaitu pengakuan (Y1.1),
kompensasi (Y1.2), dan pengawasan (Y1.3). Hasil juga menunjukkan bahwa
untuk variabel kepuasan kerja (Y1), estimasi Joading factor terbesar diberikan

aleh indikator ¥1.1 dan ¥1.2 yaitu kompensasi dan pengakuan.

5). Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Komitmen Organisasi
ariabel komitmen organisasi disusun dart 3 indikator. Hasil uji analisis

faktor konfirmatori variable komitmen organisasi disajikan di hawah ini.
¥
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Goodness of fit
Chi square=.000
df=0

P=A .
cmindf=\cmindf
GFl=1.000
AGFI=\AGFI
TLI=\TLI
CFI=\CFI
MNFI=\NFI
RMSEA=\RMSEA -
RMR=\RMR
PGFI=\PGFI

Sumber: Lampiran 5.

Gambar 5.5.
Analisis Konfirmatori Faktor Variabel
Komitmen Organisasi

Gambar 5.5 menunjukkan hasil perhitungan nilai goodness of fit index,
nilai faktor loading, CR dan probabilitas variabel komitmen organisasi setelah

dilakukan pengolahan. Hasil perhitungan nilai goodness of fit index (GFI) variabel

komitmen organisasi lebih besar 0,90 sebesar 1,00. Jadi, dapat dikatakan bahwa

indikator-indikator  dari komitmen oOTganisasi hersifat wvalid unidimensiona
; : atad
Setelah diketahui nilal goodness af fit maka tahap selanjutnya mengetahui nilai

faktor loading dan masing-masing indikator yang dapat dilihat pada tabel 5.17 di
LE)

bawah ini.
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i Tabel 5.17
ilai Fa:ktur Loading dan probabilitas
Variabel Komitmen Organisasi
MNo. Indikator Falktor Keterangan
; Loading i
1. | Affective Commitment (Y2.1) 0,78 Signifilan
2. | Continuan Commitment (Y¥2.2) 0,73 Signifikan
3. | Normative Commitment (Y2.3) 0,72 J Signifikan
Sumber: Lampiran 5.

Tabel 5.17 menunjukkan bahwa seluruh indikator mempunyai probabilitas
nilal CR vang kurang dari 0,05, Berdasarkan hasil ini terdapat 3 indikator yang
merupakan konstrak pembentuk vaﬁab:l komitmen organisasi, yaitu affective
commitment (Y2.1), continuan commitment (Y2.2), dan normative commiiment
(¥2.3). Hasil juga menunjukkan bahwa untuk variabel komitmen organisasi (Y1),
estimasi loading factor terbesar diberikan oleh indikator Y2.3 yaitu normative

commifment,

6). Analisis Faktor Kﬂﬂﬁt"ﬂ:ltn.rl Variabel Turnover Intention

Variabel turnover intention disusun dari 2 indikator. Dalam pengujian
CFA apabila terdiri dari 2 indikator maka tidak dapat dilakulkan pengolahan.
Karena itu khusus variabel furnover intention dilakukan pengujian pada first order
model, yaitu pada 4 item penyusun dari masing-masing indikator. Hasil uji

analisis faktor konfirmatori variabel aurnover intention disajikan di bawah ini.
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Goodnass of fit -
Chi sgquare= BG5S
cife=1

p=,352
cmindf= B85
GFli=,998
AGFEI= 077
TLI=1,001
CFI=1,000
NFI=,999
RMSEA=,000
RMR=,008
PGFI=,100

Sumber: Lampiran 5.

Gambar 5.6.
Analisis Konfirmatori Faktor Variabel
Turnover Intention

Gambar 5.6 menunjukkan hasil perhitungan nilai goodness of fit index,
nilai faktor loading, CR dan probabilitas variabel furmover intemtion setelah
dilakukan pengolahan. Hasil perhitungan nilai goodness of fit index (GFT) variabel
turnover intention lebih besar 0,90 sebesar 0,998, Jadi, dapat dikatakan bahwa
indikator-indikator dari turnover intention bersifat valid unidimensional. Setelah
diketahui nilai goodness of fit maka selanjutnya mengetahui nilai faktor loading
darl masing-masing indikator yang dapat dilihat pada tabel 5.18 di bawah ini.

Tabel 5.18.

Nilai Faktor Loading dan Probabilitas
Variabel Turnover Intention

Faktor

No. Indikator : Loadin Keterangan
Niat Keluar: Keinginan Meninggalkan 0,93 Signifikan

i.

Hotel (Y3.11) —
— Keluar; Pertimbangan Untung Kugl 5%

2 T'!';I'f[l:liilmgaikan Hotel (Y3.12)Niat Keluar 0,92 Signifikan
(¥3.12) i - Eeinginan Mencari icriFiean
Mencari Pekerjaan Bim [‘Filin'gi} 0,86 i

3. : . Tempat Lain (Y3: .

::kg:aﬁn DI:ckar _E._jaan Baru: Par!:m‘thangan 0.85 Signifikan

4. u::m Ru | Bekerja Di TaanpatLalnm-ﬂ)

Sumber: Lampiran 3.
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Tabel 5.18 menunjukkan bahwa seluruh indikator mempunyai probabilitas

nilai CR yang kurang dari 0,05. Berdasarkan hasil ini terdapat 2 indikator dengan
4 penyusun indikator (first order model) yang merupakan lmm.lmk pembentuk
variabel turnover intention, vaitu niat keluar {¥3.1), dan mencari pekerjaan baru
(¥3.2). Hasil juga menunjukkan bahwa untuk veriabel rrmover intention (Y3),
estimasi loading factor terbesar diberikan oleh indikator ¥3.12 yaitu niat keluar

dengan item perianyaan keinginan meninggalkan hotel (Y3.12).

b. Aualilsia Model Struktural (Structural Model)

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis penelitian, terlebih dahulu akan
dilakukan estimasi atas model struktur yang diajukan serta evaluasi atas
kesesuaian model dengan input data. Modifikasi atas model struktur akan
dilakukan bila model yang disjukan belum dapat mencapai kesesuaian dengan
input matriks. Selain pengujian hipotesis dalam bagian ini juga dilakulan evaluasi
kesesuaian model atau validasi model,

Setelah model pengukuran dianalisis, maka langkah selanjutnya
menganalisis model siruktural (structural model). Pada dasarnya model struktural
ini menyangkut pengaruh dari satu konstruk terhadap konstruk lainnya. Dalam
4l strukiural ini ada beberapa hal yang penting dibahas, yaitu: nilai koefisien
jalur untuk melihat besarnya pengaruh antara variabel dan tingkat signifikan untuk
melihat tingkat kesalahan dari suatu hubungan sehingga dapat ditentukan apakah
hipotesis diterima atay tidak. Setelah colimasi yang diperoleh dari model
kesimpulan bahwa model pengukuran memiliki

pengukuran mengarah pada
serta konstruk yang digunakan memiliki reliabilitas dan
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validitas yang baik maka selanjutnya dilakukan analisis atas model struktural yang

diajukan.

Pada pengujian model struktural juga memungkinkan untuk dilakukan
modifikasi, Modifikasi atas model dilakukan terhadap model yang belum
memberikan ‘md""kg kesesuaian yang baik (Hair et al., 1995; Kelloway, 1998;
Kline, 1998). Apabila indcks kesesuajan belum tercapai maka koefisien jalur
(path coefficient) antar konstruk juga belum dapat dianalisis. Modifikasi
dilakukan atas dasar indeks modifikasi dari hasil estimasi yang dilakukm.:.
Estimasi dilakukan secara bertahap, dengan menambahkan satu jalur baru pada
setiap modifikasi, sampai akhirnya tercapai kesesuaian model yang diharapkan.

Modifikasi dilakukan tidak hanya berdasarkan pertimbangan statistik saja
tetapi juga harus didasarkan teori yvang dapat menunjang (Anderson and Gerbing,
1988:417). Apabila model memiliki konstruk yang konvergen dan memberikan
hasil yang memadai, tetapi tidak menunjukkan indeks kesesuaian yang baik maka
ada sejumlah modifikasi yang d?pat dilakukan. Kemungkinan modifikasi tersebut
dapat berupa penambahan path, penambahan kovarians entar konstruk, atau
menghubungkan kesalahan pengukuran dua indikator konstruk yang sama atau
dengan melakukan eliminasi indikator Yang berkorelasi.

\ilsi koefisien jalur pengarsh kerakteristk pekerjaan, kepemimpiozn
osformasionl, peluang promosi, terhadap KEpUaSE: ket Auomais)

organisasi, dan furnover infention selengkapnya dapat dilihat pada Gambar 5.7 di

bawah ini.
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Sumber: Lampiran 6.

Gambar 5.7.

Nilai Koefisien Jalur Pengaruh Kara
Tmmfumasmnal Peluang Pro
Komitmen Organisasi,

kteristik Pekerjaan, Kepemimpinan
mosi Terhadap Kepuasan Kerja,
dan Turnover Intention
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o :
Berdasarkan gambar 5.7 dan hipotesis penelitian yang ditetapkan, maka

dapat dirumuskan persamaan struktural atau matematis sebagai berikut:

Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan peluang

promosi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja secara
positif.

Y. =Xy, X3, %), atau
Y] ol 1 el + 11 KI +II2}:1+[I.3}:3 -I!-|_|'_|I

Dimana; g, ©;, @3, dan o adalah parameter yang akan ditaksir dan p
adalah error term kepuasan kerja. Dengan demikian, persamaan matematis
dalam studi ini, yaitu:

Ylﬁ!ﬂ“mn Kerja = @ * ﬂ'|133HnHHHLﬂ|h Fekerjaan 2 “173‘*E¢thﬂr—ﬁﬁl
Transinrmasianal +0, lsﬂ*pg“q warir + 11

2, Karakteristik pekernjaan, kepemimpinan transformasional, peluang

promosi, dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap

komitmen organisasi secara positif,

¥y = f (1, X, X3, Yi), 8120
Y, =Bot+ B X+ W+hXatRYi+a

mana itaksir dan &2
i i B2, By dan Ps adalah parameter yang alu}nld;
E:;alah er[iﬁrﬂ}ef.:: I:anmitmen Organisast. Diengan demikian, persamaan

matematis dalam studi ini, yaitu:

Y 2camitmen Organisssi = By + 0,158 Karskteristik Pekerjaan + 0,324 kepemimpinsn
ilimen n

Tramsformuslonal *“:175Htulu: Karir 2 “ﬁﬂim:uuun Eerla + £
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eristik  pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang
promosi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh

signifikan terhadap turnover intention secara negatif.

Yy = (X1, Xa, X3, Y4, Ya), atau

b =bp+0 X +8 g +6 Xst+bu Y +8Yrtm

Dimana: Bg, 81, 8, 53, &, dan 85 adalah parameter yang akan ditaksir dan &

a.!:tala.h error term turnover infemtion. Dengan demikian, persamaan
matematis dalam studi ini, vaitu:

& Turmaver .inrmrr'wt:Eﬁ 0,1 13 garaerisiix ?th-rjun""ﬂgﬁﬂﬂep_iuuhln Transformasional
+0,144 Pel=ang Karir * ﬂﬁlﬁﬂmuiﬂ- Kerjat 0,27 5K omitmen Organisast t5

K arakteristik pekedaan, kepemimpinan transformasional, dan peluang
promosi mempunyal pengaruh sigmfikan terhadap furnover infention
melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

lpl-=l:-ﬁ-5 + Hygriy + Ejﬂ-g + ﬁjﬂqmj = Fﬂhgaﬂlh.tﬂtﬂl X1 T.arhadap Y3

p=-0,113 + (-0,042) + (-0,157) + (-0,199)

pr=ioy + Haos + Bsflz + BsPana) = Pengaruh total X; terhadap Ya
py=-0,260 + (-0,191) + {-0,157) + {-0,772)

= tal X; terhadap Y3
=(8; + Batta + B3Py + BsPumy) Pengaruh total A3
E= 4;,144 +(-0,022) + (-0,245) * (-0,267)

Keterangan:

t
iz
3
Pi
ir}
Pa

» Pengaruh langsurg X, terhadap Y| = 0, 1-3.3
= Pengaruh langsung ¥, terhadap Y1 = 0,734
- Pengaruh langsung ¥y terhadap Y= 0,154
= Pengaruh langsung X1 terhadap ¥z= 0,158
= Pengaruh langsung ¥z terhadap Yz = 0,324

= Pengaruh |angsung ¥, terhadap Y2= 0,173




1

P -
& -
5 =
63 -
iy =
s -
fay =
Bemz =
dytly =
dp =
Gsfa =
bsfs =
By =
Gifyay =
Gifety =

Pengaruh langsung v, terhadap Y= 0,381
Pengaruh langsung X, terhadap ¥y= 0,113
Pengaruh langsung X, terhadap ¥y = -0,260
Pengaruh langsung X, terhadap Yy=-0,144
Pengaruh langsung Y, terhadap Y= -0,315
Pengaruh langsung ¥, terhadap Yy=-0315
Pengaruh tak langsung X, terhadap Y3 melalui Y= -0,042
Pengaruh tak langsung X, terhadap Vs melalui Y,=-0,191
Pengaruh tak langsung X, terhadap Yy melalui Y= -0,022
Pengaruh tak langsung X, terhadap Yy melalui Yo=-0,157
Pengaruh tak langsung X, terhadap Y3 melalui Ya=-0,581
Pengaruh tak langsung X3 terhadap Y; melalui Yy= -0,245
Pengaruh tak langsung X, terthadap Yy melalui ¥, dan ¥y = (-0,042+-0,157) = -0,199

Pengarish tak langsung X, terhadap Y melalui Y, den Y= (-0, 191+-0,581) = 0,772
Pengaruh iak langsung X, terhadap ¥y melakui ¥, don Yy = (40,0230, 24 5) = -0,267

16%

Model teoritis pada kerangka konseptual ini dikatakan fir jika didukung

oleh data empirik berdasarkan pengujian goodness of fit overall model,

Berdasarkan pengujian struktural model dapat dievaluasi kesesuaian model yang

selengkapnya dapat dilihat pada tabel 5.19 di bawah ini,

Tabel 5.19.
Summary of Models:
Hasil Uji Goodness of Fit Overall Model Struktural
Hasil
Kreteria Nilai cut aff Perhitungan Keterangan

Chi Square Kecil 285,524 Mfra]k i

na
Eigl?iﬁk:an:ai Chi Square 3'3.25 ?:gsﬂﬁ Egk
i < 0,08 0,059 Baik
e 20,05 0,050 Baik
e > 09 0,880 Marginal
o T >09 0,840 Marginal
AGH 09 0,937 Baik
1L e > (1,9 0,948 Baik
CFI .

Sumber: Lampiran 7.
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Tabel 5.19 menunjukkan terdapat 5 parameter fit model melampaui nilai

eut off yaitu pada parameter RMSEA, RMR, emindf, TLI dan CFl, Berdasarkan
hasil ini maka dipastikan model telah fit atay sesyai Dengan kata lain model
didukung oleh data. Model teoritis pada kerangka konseptual studi ind
menunjukkan secara umum adanya kesesusian model, sehingga hasil yang

diperoleh dapat digunakan untuk pengambilan keputusan.

1), Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

Kelebihan analisis SEM dalam studi ini adalah dapat menjelaskan
pengaruh tidak langsung (indirect efa-::rj dari variabel eksogen yaitu karakteristik
pekerjaan (X1), kepemimpinan transformasional (¥2), peluang promosi (X3)
terhadap variabel endogen dependen yaitu furnover intenfion (Y¥3)  melalui
variabel intervening yaitu kepuasan kerja (Y1) dan komitmen organisasi (Y2).
Pengaruh tidak langsung ini menunjukkan dampak dari variabel infervening.
Secara umum ada dua hasil atau dampak dari variabel intervening yaitu
menguatkan hubungan atau melemahkan hubungan.

Selanjutnya, dalam menginterpretasikan model dapat dilakukan dengan
melihat nilai koefisien jalur pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, dan
pengaruh total. Hasil perhitungan pengaruh langsung pengaruh langsung
karakteristik pekerjaan X1, kepemimpinan transformasional (X2), peluang
) terhadap kepuasan kerja (Y1), komitmen organisasi (Y2), dan

promosi (X3

LR It - nh . I..'
turnover intention (Y3) dapat dilihat pada tabel 5.20 di bawah ini
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AT Tabel 5.20,

. al koefisien Penparuh Direct
I{ara';qtar;tlk Fekerjaan, Kepemimpinan Transformasional,
i\;n eluang Promosi Terhadap Turnover Intention

elalui Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Kepuasan Kerja = Karakleristik Pekerjaan T
Kepuasan Kerja - Kepemimpinan Transformasional 0,734
Kepuasan Kerla s Peluang Promosi 0,154
i{um!mm Organisasi <= Karakteristik Pekerjaan 0,158
Komitmen Organisasi < Kepemimpinan Transformasional 0,324
Komitmen Organisasi Ean Peluang Promosi 0,175
Komitmen Organisasi Can Kepuacan Kerja 0,381
Turnover Intention < Karaktsristik Pekerjaan 0,113
Turncver [nlention L Kepemimpinan Transformasional -0, 260
Turnover Intention 5- Peluang Promosi 0,144
Turnover Intention em Komitmen Organizasi -0,272
Turnover Intention _ ; Kepuasan Kerja 0,315

Sumber: Lampiran 6.

Analisis terhadap nilai direct effects pada Tabel diatas adaleh sebagai
berikut:

- Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh variabel karakteristik
pekerjaan terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,133, Tanda positif dari hasil pengujian menunjukkan apabila
karakteristik pekerjaan ditingkatkan maka kepuasan kerja akan meningkat,
dan sebaliknya apabila Larakteristik pekerjaan menurun maka kepuasan
kerja karyawan akan menurun pula.

- Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh variabel kepemimpinan
transformasional terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilai koefisien

jalur sebesar 0,734 Tanda positif dari hasil pengujian menunjukkan apabila

sformasional ditingkatkan maka kepuasan kerja akan

kepemimpinan 2l

i ' - winan transformasional menurun
meningkat, dan sebaliknya apabila kepemimpi

maka kepuasan kerja akan menunin pula.



)

172
Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh varisbel peluang
promost terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,154. Tanda positif dari hasil pengujian menunjukkan apabila
peluang promosi ditingkatkan make kepuasan kerja akan meningkat, dan
sebaliknya apabila peluang promosi menurun maka kepuasan kerja akan
menurun pula.
Hasil pengujian menunjukkan ]:ahwalada pengaruh variabel karakteristik
pekerjaan terhadap variabel komitmen organisasi dengan nilai kocfisien
jalur sebesar 0,158, Tanda positif dari hasil pengujian menunjukkan apabila
karakteristik pekerjsan ditingkatkan maka komitmen organisasi akan
meningkat, dan sebaliknya apabila karakieristik pekerjaan menurun maka
komitmen organisasi karyawan akan menurun pula
Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh variabel kepemimpinat
transformasional terhadap variabel komitmen organisasi dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,324, Tanda positif dari hasil pengujian
menunjulkkan apabila kepemimpinan wransformasional ditingkatkan maka
komitmen organisasi akan meningkat, dan sebaliknya apabila kepemimpinan
transformasional menurun maka komitmen organisasi akan menurun pula.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengarch variabel peluang
promosi terhadap variabel komitmen organisasi dengan nilai koefisien jalur
5 Tanda positif dari hasil pengujian menunjukkan apabila

gebesar 0,17

peluang pmmnsi ditingkalkan maka komitmen organisasi akan meningkat,

dan sebaliknya apabila peluang promosi menurun maka komitmen

organisasi akan menurun pula.
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Hasil penguji -
a5l ngﬁ_]lﬂﬂ mﬂn“fl;]\l bﬁhWﬂ a.da P.:ngar“h ?aﬁabﬂl k!p“as&ﬂ kerjﬂ

terhada ' i isasi
p variabel komitmen organisasi dengan nilai koefisien jalur sebesar

0,381, Tanda positif dari hasil pengujian menunjukkan apabila kepuasan
kea ditingkatian maka komitmen organisasi akan meningkat, dan
sebaliknya apabila kepuasan kerja menurun maka komitmen organisasi akan
mnnu:['l.II.l pula.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh variabel karakteristik
pekerjaan terhadap variabel turnover intention dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,113, Tanda negatif dari hasil pengujian menunjukkan apabila
karakteristik pekerjaan ditingkatkan maka turnover intention akan menurun,
dan scbaliknya apabila karakteristik pekerjaan menurun maka furnover
intention akan meningkat.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh variabel kepemimpinan
transformasional terhadap variabel turn over intention dengan nilai koefisien
jalur sebesar -0,260. Tanda negatif dari hasil pengujian menunjukkan
apabila kepemimpinan transformasional  ditingkatkan maka furnover
intention akan  menurun, dan sebaliknya apabila kepemimpinan
transformasional menurun maka furmover intention akan meningkat.

I-i;asij pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh variabel peluang
promosi terhadap variahel rurnover intention dengan nilai koefisien jalur

sebesar -0,144, Tanda negatif dari hasil pengujian menunjukkan apabila

m romosi ditingkatkan maka furnover infention akan menurun, dan
peluang p

sebaliknya apabila peluang promosi menurun maka rurnover infention o

meningkat.
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- Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada Penaniy oAbl Atz

Qrganisasy tﬂfhﬁdﬂ-p ?ﬂllﬂhl el furn ovey '—"Hﬂ”ﬂﬂ d'ﬂl'lgﬂ.ﬂ nilai kﬂlﬁﬁi!n jal'l.'l.'l'

sebesar -0.272. Tanda negatif dari hasil pengujian menunjukkan apabila

komitmen organisasi ditingkatkan maka furmover intention akan menurun,
dan sebaliknya apabila komitmen organisasi menurun maka furnover
intention akan meningkat,

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh variabel kepuasan kerja
terh:adap variabel furnover intention denpan nilai koefisien jalur sebesar -
0,315. Tanda negatif dari hasil pengujian menunjukkan apabila kepuasan
kerja ditingkatkan maka furnover intention skan menurun, dan sebaliknya

apabila kepuasan kerja menurun maka furnover intenrion akan memngkat.

Dilihat dari nilai koefisien jalur direcr dapat diketahui bahwa diantara
ketiga variabel eksogen yaitu karakteristik  pekerjaan, kepemimpinan
transformasional dan peluang prumosi menunjukkan nilai koesifien pengaruh

terbesar terhadap kepuasan kerja adalah  kepemimpinan transformasional,

L]

selanjutnya peluang promosi dan karakteristik pekerjaan.

Berdasarkan nilai koefisien jalur direct juga dapat diketahui bahwa
diantara keempat variabel yaitu  karakteristik pekerjaan, kepemimpinan
transformasional, peluang promosi dan kepuasan kerja menunjukkan nilai
koesifien pengaruh terbesar tethadap komitmen organisasi adalah kepuasan ketja,

selanjutnya kepemimpinan transformasional, peluang promosi, dan terakhir

karakteristik pekerjaan.
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Berdasark tlai N
% ailal koefisien Jalur direct juga dapat diketahui bahwa

diantara kelima variabel vyaitn  karakteristik pekerjaan, kepemimpinan
transformasional, peluang promosi, kepuasan kerja i komitmen organisasi nilai
koesifien pengaruh terbesar tethadap turnover intention adalah kepuasan kerja,
selanjutnya komitmen organisasi, kepemimpinan transformesional, peluang

promosi, dan karakteristik pekerjaan,

Tabel 5.21.

Nilai Koefisien Pengaruh Indirect
Karakteristik Pekerjaan, Kepemimpinan Transformasional,
dan Peluang Promosi Terhadap Turnover Infention
Melalui Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Karmkieristik Pekerjann -[,042
Turnawer lntention melalsl e L .

Kepuasan Kerja = Kepemimpinen Transformasionsl 0,191

Peluang Promodsi 0,012

__ Karakserisiik Pekesjaan 15T

Turmover [mtention melalul Kepemimpinan Tramaformasianal 0,581

Komitmen Organisasl Pelunng Proemosi -0,245
Kepuasin Kerja 220 |

Turnover fniention melalui Karakcerislik Pekerjaan 5199

Kepuasan Kerja dan K.epemimpinan Transformasional 0,772

Komitmen Organisasi Peluang Promasi 0,267

Sumber: Lampiran 6.

Berdasarkan nilal pengarub indirect gffects dari karakteristik pekerjaan,

kepemimpinan transformasional, peluang promosi terhadap furnover intention

melalui kepuasan kerja dapat diinterprestasi sebagal berikut:
- Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien pengaruh  karakteristik

pekerjaan terhadap furnover intention melalui variabel kepuasan ketja

sehesar -0,042.
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asil pengujian menunjukken nilai koefisien pengaruh kepemimpinan

§
"Ju,].g I..

Hasil pengujian menunjukdan nilai koefisien pengaruh peluang promosi

terhadap furnover intention melalui kepuasan kerja sebesar 0,053,

Pengaruh tidak langsung terbesar untuk meminimalkan turnover infention

melalui kepussan kerja adalah kepemimpinan transformasional. Hal ini

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional sangat penting untuk

menurunkan atau m-:mpv:rkenillr:.—maver intention. Pengaruh kepemimpinan

transformasional terhadap turnover intention diperkuat dengan kepuasan kera

sebagai mediasi atau intervening.

Berdasarkan nilai koefisien pengaruh indirect effects karakteristik

pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang promosi, dan kepuasan kerja

terhadap furnover infention melalui komitmen organisasi dapat diinterprestasi

sebagai berikut:

Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien pengaruh indirect karakteristik

pekerjaan terhadap furnover intention melalui komitmen organisasi sebesar -

0,157.
Hasil p;rl.g‘l.l_jiﬂﬂ munjukkﬂn nilai koefisicn pengaruh indirect

kepemimpinan (ransformasional terhadap [furnover intention  melalui

komitmen organisasi sebesar -0,581.
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Hasil pengujian menunjukdan nilai koefisien pengaruh indirect peluang

promost terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi sebesar -
0,245.
Hasil pengujian menunjukkan nilai kocfisien pengaruh indirect kepuasan

kerja terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi sebesar -

0,220.

Pengaruh tidak langsung terbesar untuk meminimalkan terjadi turnover
fntention melalui komitmen orpanisasi adalah k:pnmi:ﬁpmm transformasional.
Hal ini menunjulkan bahwa kepemimpinen transformasional sangat penting untuk
meminimalkan  furnover  infention. Hubungan  antara kepemimpinan
transformasional terhadap furmover infention dipeskuat dengan komitmen
organisasi sebagai mediasi atau intervening,

Pengaruh total adalah keseluruhan total pengaruh langsung dan total
pengaruh tindak langsung. Pada studi ini yang dimaksud pengaruh langsung
adalah: (i). Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang
promosi terhadap kepuasan kerja, (i). Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan
ansformasional, peluang promosi terhadap komitmen organisasi, (jil).
Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang promosi
terhadap furnover intention.

Untuk pengaruh tidak langsung adalah: (i) Karakteristik pekerjaan,

k:pemimpinan l,ransfurmasiﬂnﬂl. peluang promosi terhadap komitmen organisasi

melalni kepuasan ken2, dan (i) Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan

i ional, peluang promosi terhadap furnover intention melalui komitmen
ansformas 3

arganisast.
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Ni Tabel 5.22,
K ki lai Koefisien Jalur direct dan Indirect
arakteristilk Ptkl.‘:l‘jiill, K’E[i'i!ﬂllmpina T fi
dan Peluan P n ransformasional,
g Yromosi TE]'].'IHI!IF. Kepum }r;ﬂ-ll'
Komitmen Organisasi, dan Turnover Intenti
on
Pengaruh Antar Variabel Indirect effects

Turnover Intertizn melalul Karakieristik Pekerjaan 0,042

Kepunzan Kearja e emimplean Transforsatsnal {191

Peluang Promaosi =022

Karnkteristik Pekerjnnn 0,157

T o i oprimpan Tosstoemizzg |

e Peluang Promosi 045 |

: Fepaasan Kerja {,E20

Twrnever Infention melalui Karakieristik Pekerjaan -0, 155

Kepupsan Kerja dan Eepemimpinan Transformasional 0,772

Komitmen Organisasi P:Eu—uru—men 0267

Pemgaruh Anfar Variabel Direct Effecis

Kepuasan Kerja e - Kambkseristik Pekerjnan 0,133

Kepunsan Kerja e Kepemimpinan Translormasional 0,734

Kepuasan Kerja . s Peluang Promosi 0,134

Komitmen Organisasi s Koarakteristik Pekeriean 0,158

Komitmen Organizaci Lo Kepemimpinan Transformasional 0,324

Eomitmen Organisasi mm Peluarg Promosi 0173

Komitmen Organisasi <~ K epumean fatjs 0381

Turnover [nieriion o m_.'ﬂﬁk Pekarjaan —_.ll-I 13
Tuirrover Imiention e Kepemimpinan Transformasional 0, 260 I
Turnover Infention _ < Peluzng Promesi 0,148 i
Turnover nfention e Kaomilimen Ur:gmiﬂﬂ_l_ -, 272 |
Turnover Intention - Kepuasan Kerjs Sdll |
- fi=: Total Effects -1,502 '

Sumber: Lampiran 6.

Tahel 2.22 menunjukkan nilai koefisien jalur pengaruh total sebesar -1,592

memunjukkan besarnya pengaruh langsung karakteristik pekerjaan, kepemimpinan

transformasional, dan peluang promosi terhadap fwrnover infention secara

- ", G
signifikan dan bersifat negatif, dan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan

kerja dan komitmen organisasi secara signifikan dan bersifat negatif.

2). Besarnya Koefisien Determinasi

Pemern

: i aliditas model dilakukan berdasarkan
P p-::mnnkas-ﬂan v
vang signifikan, dapat Jugs
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Koefisien Dﬁmﬂliﬁﬁl Total untuk mengetahui k_mgﬂmml data yang dijelaskan

leh model. i T
N Mﬂdd dikatakan valid jika memiliki presisi dan akurasi tinggi.
: TP | ,

Semakin besar nilai R* menunjukkan semakin kecil eror (simpangannys), yang

prinsipnya model semakin mendekati datg sebenarnya, dan semakin akurat
(Solimun, 2002:33),

Untok mengetahui besarnya pengaruh antar variabel terhadap variabel
:ndag?n baik kepuasan kerja, komitmen organisasi dan turnover infention dapat

dilihat dari nilai R* seperti pada tabel 5.23 di bawah ini.

Tabel 5.23,

Kepunsan Kerja g Eepamimpinan Transformasional, 0,581
dan Pehuang Promosi

Karakteristik Pekerjsan,

HmmlmplnanPTmuﬂi]fﬁ::iunal, Peluang 0.523
COHTRES, g
K.epuasan Kerja

Warakteristik Pekerjaan,
Kepemimpinan Transformasional, Peluang
Turnaver Intention = Promosi, 0,649
Kepuasan Kerja, dan
Komitmen Organisasi

Komitmen Organisasi <=

Sumber: Lampiran 6.

Besarnya koefisien determinasi variabel karakteristik pekerjaan, variabel

kepemimpinan transformasional dan variabel peluang promesi terhadap variabel

kepuasan kerja adalah 0,581. Ini berarti 58,1% perubahan kepuasan kerja

dipengaruhi variabel karakteristik, variabel kepemimpinan transformasional, dan
variabel peluang promosi. '

Besarnya koefisien determinasi variabel karakteristik pekerjaan, variabel
kepemimpinan transformasional, variabel peluang promosi, dan variabel kepuasan

keria terhadap variabel komitmen organisasi adalah 0,523, Ini berarti 52,3%
erja 1
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perubahan variabel komitmen organisasi dipengaruhi veriabel karakteristik
pekerjaan, variabel kepemimpinan transformasional, variabel peluang promesi,
dan variabel kepuasan kerja.

Besarnya koefisien determinasi variabel karakteristik pekerjaan, variabel
kepemimpinan transformasional, variabel peluang promosi, variabel kepuasan
kerja, dan variabel komilmen organisasi terhadap variabel rurnover intention
adalah 0,649. Ini berarti 64,9% perubahan variabe! furnover intention dipengaruhi
variabel  karakteristik pekerjaan, variabel kepemimpinan transformasional,
variabel peluang promesi, variabel kepuasan kerja, dan variabel komitmen

organisasi.

4. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipatesa penelitian dilakukan berdasarkan hasil estimasi model
struktural. Kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis adalah sebagai berikut;

1. Membandingkan nilai CR dengan 1,96, Jika nilai CR lebih besar dari 1,96
maka terdapat pengaruh variabel eksogen terhadap endogen atau endogen
terhadap endogen.

5 Membandingkan nilai sigrifikansi hasil perhitungan dengan 0,05. Jika nilai
signifikansi lebih kecil atau sama dengan 0,05 maka terdapat pengaruh
variabel eksogen terhadap endogen atau endogen terhadap endogen yang
lain, dan hipotesis penelitian diterima kebenarannya

Tabel 5.24 menunjukkan nilai probabilitas masing-masing hubungan
antara variabel satu dengan vadabel lainnya. Keseluruhan pengaruh antara
hawah 0,05 yang berarti signifikan dan

variabel menunjukian nilai probabilitas di

hipotesis dapat diterima atau terbukti, untuk jelasnya diuraikan sebagai berikut:
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. Tabel 5,24,
Nilai Koefisien Jalur Direct dan Indirect
: : .-_-'Ff'l:l aru -:nﬁﬁ.‘f‘ii_i_?:h___'ﬂ'-'__.-;_!-:_fl'f =R Sen] _ﬁ':ﬁ?:: RGRarE T TN 5
Kepunsan Kerin <~  Karakieriss - - e E’ E"Z“:’lia
20k Pekerjoan | 2,138 0.032_ | signifikan
Kepoasan Kerfja < Kepemimpisan 10,332 0,000 A
Eepuasan Kega Tan fomasional o
el i
— = cluang Pramosi 2244 | oms Signifikan
= “ inian B5B
Organisasi Trafinsond | 0008 1 Signifikan
Komitmen s 2208
Organisasi Peluang Pramosi w196 [ Y%7 | sipnifin
I'.uml:n_ e L TG
Organisasi Kepuasan Kerja % 0003 Signifikan
Turnover Infention  <— Karakteristik Pekerjgin =25 Q037 Signifikan
T ; Kepemimpinan <3 0E 0,005 :
s o e R 11 Yo i Sigpnilllen
Turnover fnfention <= P:luﬂE_Prmni -2,356 0,018 Signifikan
Turnover fnfenfion <= Komitmen Organissi -1.BLE 0,005 Sigaifikan
Turnover Intenfion  <— Kepaasan Ferja -LB33 0,004 Signifikan

Sumber: Lampiran 6.

H1. Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan peluang
promosi mempunyal pengaroh signifikan terhadap kepuasan kerja
secara positif.

Hipotesis 1a: Karakteristik pekerjaan mempunyai pengaruh signifiken terhadap
kepuasan kerja secara positif.

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai CR variabel karakteristik
pekerjaan terhadap kepuasan kerja adalah 2,138 dengan tingkat signifikansi 0,032,
Nilai CR tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari
0,05. Sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh positif karakteristik organisasi
terhadap kepuasan kerja. Dengan hasil ini pula hipotesis terbukti atau diterima

kebenarannya.

Kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja secara positif.

ukkan bahwa nilai CR variabel Kepemimpinan

Hipotesis 1b:

Hasil perhitungan menunj
kepuasan kerja adalah 10,392 dengan tingkat

PR

transformasional terhadap
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signifikansi 0, o
an 0,000. Nilai CR tersebuy lebili besar dari 1,96 dan tingkal

¥ njﬁkﬂ.'ﬂsi 3 " 1
sig nya lebih kecil dari 0,05, Sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh

positif kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja, Dengan hasil ini

pula hipotesis terbukti atau diterima kebenarannya,

Hipotesis !I_it: E:;uw:'l:;n E;;T::i mm:ﬂr:fl&n}rm pengaruh  signifikan terhadap
Hasil puhitu@m menunjukkan bahwa nilai CR variabel peluang promosi

t.::hada_p kepuasan kerja adalah 2,244 dengan tingkat signifikansi 0,025. Nilai CR

tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari 0,05.

Sehingga dapat disimpulkan ada ‘pengaruh positif peluang promosi terhadap

kepuasan kerja. Dengan hasil ini pule hipotesis terbukti ataw diterima

kebenarannya.

H2. Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang
promosi, dan kepuasan kerja mempunyai pengarub signifikan terhadap
komitmen organisasi secara positif.

Hipotesis 2a: Karakteristik pekerjaan mempunyai pengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi secara positif.

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai CR variabel karakteristik
pekerjaan terhadap komitmen organisasi adalah 2,218 dengan tingkat signifikansi
0,027. Nilai CR tersebut lehih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih
kecil dari 0.05. Schingga dapat disim:_:uEkan ada pengaruh positif karakteristik
organisasi terhadap komitmen organisasi. Dengan hasil ini pula hipotesis terbukti

atai diterima kebenarannya.

impi i ' aruh signifikan
: i . mpinan n‘armfmnwsn?nﬂ m::up@m peng
Hipotesis 2b: ch-:mnp LF . en organisai 66 i
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Hasil perhi 3
Perhitungan menunjukkan bahwa nilai CR variabel Eepemimpinan

transformasional terhadap Komitmen organisasi adalah 2,658 dengan tingkat

signifikansi 0,008 Nilai CR tersebut lebik besar dari 1,96 dan tingkat

signifikansinya lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh

positif kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi. Dengan

hasil ini pula hipotesis terbukti atau diterima kebenarannya,

Hipotesis 2¢: Peluang promosi mempunyai pengaruh  signifikan terhadap
komitmen organisasi secara positif.

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai CR variabel peluang promosi
Lerh.adap komitmen organisasi adalah 2,206 dengan tingkat signifikansi 0,027.
Milai CR tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari
0,05. Sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh positif peluang promosi terhadap
komitmen organisasi. Dengan hasil ini pula hipotesis terbukti atau diterima
kebenarannya.

Hipotesis 2d: Kepuasan kerja mempunyai pengaruh  signifikan terhadap
' komitmen organisasi secara positif.

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai CR variabel kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasi adalah 2,796 dengan tingkat signifikansi 0,005.
Milai CR tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari
0,05, Schingga dapat disimpulken ada pengaruh positif kepuasan kerja ferhadsp
komitmen organisasi. Dengan hasil ini pula hipotesis terbukti atau diterima

kebenarannya.

H3. Karakteristil pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang
. rakte

promosi, kep!
pengaruh signifilian

i i isasi mempunyai
kerja, dan komitmen organisasi
syt tzrh;d;p turnover intention secara negatil.
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Hipotesis 3a: mﬂﬁiﬂiﬂﬂﬂﬁﬁ?ﬁﬂ pengaruh signifikan terhadap
Hasil perhitungan menunjukken bahwa nilsi CR variabel karakteristik
pekerjaan terhadap furnover intention adalah -2,086 dengan tingkat signifikansi
0,037. Nilai CR tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih
kecil dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh nepatif karakteristik
organisasi terhadap furnover infention. Dengan hasil ini pula hipotesis terbukti

atau diterima kebenarannya,

Hipotesis 3b: Kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan
terhadap furnover intenfion secara negatif.

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai CR variabel kepemimpinan
transformasional terhadap furnover intention adalah -2,798 dengan tingkat
signifikansi 0,005, Nilai CR tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat
signifikansinya lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh
negatif kepemimpinan transformasional terhadap furnover intention. Dengan hasil

ini pula hipotesis terbulti atau diterima kebenaranmnya.

Hipotesis 3e: Peluang promosi mempunyai pengaruh  signifikan terhadap

rurnover (ntention secara negatif.
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai CE. variabel peluang promosi
terhadap komitmen organisasi adalah 2,356 dengan tingkat signifikansi 0,018.

Nilai CR tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari

furnover [ntenfion. Dengan hasil ini pula hipotesis terbukti atau diterima

kebenarannya.
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Hipotesis 3d: Kepuasan kerja m : |
intention S‘EI:;Jra M?EE“&'M pengaruh signifikan terhadap furnover

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai CR vaciabel kepuasan kerja
techadap turnover intention adalah -2,855 dengan tingkat signifikansi 0,004, Nilai
CR tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari 0,05.
Schingga dapat disimpulkan ada pengaruh negatif kepuasan kerja terhadap

turnover intenfion. Dengan hasil ini pula hipotesis terbukti atau diterima

kebenarannya.

Hipotesis 3e: Komitmen organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap
turnover infention secara negatif,

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai CR wvariabel komitmen
organisasi terhadap furnover intention adalah -2,818 dengan tingkat signifikansi
0,005. Wilai CR tersebut lebih besar dari 1,96 dan tingkat signifikansinya lebih
kecil dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan ada pengaruh negatif komitmen
organisasi terhadap furnover intention. Dengan hasil ini pula hipotesis terbukti
atau diterima kebenaranmnya.

i impi ion a wan
. f&iﬂ?’iﬁtﬂ,‘lﬁiﬁiﬂ’&:ﬁﬂ'ﬁﬁﬁﬁﬂﬁf b Biios
melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

Berdasarkan nilai koefisien jalur pengaruh total sebesar -0,354 yang
diperoleh dari keseluruhan koefisien jalur yang sigaifikan menunjukkan besamya
pengaruh karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan peluang

promosi terhadap furnover infeéntion SCCAME negatif, baik secara langsung maupun

melalui kepuasan kerja dan komitmen organisast.
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PEMBAHASAN
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A. Plfis:lrla:t!;'htik Pekerjaan, Kepemimpinan Transformasional, dan
& fromosi Mempunyai Pengaruh Signifikan Terhadap
Kepuasan Kerja Secara Positif,

1. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil penelitian yang menguji pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap
kepuasan kerja terbukti menerima hipotesis (Hla) yang menyatakan:
"karakteristik pekerjaan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
secara positif”. Artinya, bila pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan hotel
beragam atau bervariasi schingga tidak menjenuhkan, dalam bekerja karyawan
memiliki keleluasaan dan kebebasan menjalankan tugas maka pekerjaan tersebut
akan menghasilkan kepuasan kerja karyawan tersebut.

Adanya pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja ini
sangat beralasan karena pada dasarnya saal orang bekerja mereka menginginkan
ada keragaman tugas dalam melaksanakan tUasnya agar kemampuan dan potensi
individu yang dimilikinya dapat berkembang. Prinsip setiap karyawan yang
bekerja menginginkan adanya perkembangan ketrampilan dan kemampuan. Hal
ini dapat dicapai saat pekerjaan yang diberikan kepadanya memiliki keragaman,
tidak membosankan dan pada akhirnya para karyawan tesmek] xiveres: fepianiong
untuk menyelesaikannya.

Hasil penilaian karyawan terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada
schingga tidak menjenuhkan (lihat tabel 5.5). Dalam

mereka adalah beragam

aksanakan tugas karyawan merasa puas karena mereka memiliki keterlibatan
mel
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individu yang bersangkutan maupun bagi organisasi,

Identitas tugas yang jelas sangat dibutuhkan setiap karyawan, sehingga
mereka mémpu membedakar pekerjaannya dengan pekerjaan karyawan lain,
Semakin jelas identitas tugas yang dimiliki semakin besar kemungkinan karyawan
bekerja dengan jelas dan terarah, yang pada-u akhirmya pula ijm tersebut
menyenangkan untuk dilaksanakan, Aspek karakteristik pekerjaan yang lain
adalah keberartian tugas yang metiekenkan pada dif seorang karyawan bahwa
pekerjaannya bukan hanya penting untuk dirinya sendiri namun yang lebih utama
adalah untuk kemajuan perusahaan atay mempunyai kontribusi untuk orang
banyak, Semakin bermanfaat maka akan semakin membuat orang vang bekerja
dapat mencapai kepuasan dalam bekerja.

Hasil penilaian karyawan bahwa setiap pekerjaan yang dilaksanakan oleh
karyawan hotel berbintang di Kota Manado adalah penting bagi dirnya, dan
penting bagi hotel tempatnya bekerja (lihat tabel 5.5). Berdasarkan penilaian ini
menunjukkan bahwa karyawan memandang bahwa berbagai pekerjaan hotel yang
ditugaskan kepada mereka adalah sangat berarti bagi mercka sendiri untuk
dikerjakan maupun sangat penting bagi kelangsungan operasional hotel. Setiap

pekerjaan memiliki keberartian tugas yang tentunya akan memberikan manfaat,

seperti kompensasi kepada karyawan yang melaksanakannya, dan memberikan

manfaat secara organisatoris dalam bentuk operasional dan profitabilitas pada

bidang kerjanya.
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Aspelc i i
pek keempat dag karakteristik togas adalsh otonomi. Otonomi

menyanghkut iri
yangkut kemandirian karyawan dalam bekerja. Semakin karyawan diberi

kemandiri
emandirian atau kebebagan yang bertanggung jawab maka semakin besar

peluangnya untuk dapat mencapai hasil yang maksimal. Otonomi merupakan cara

untuk menghilangkan rasa tertekan dan merass diawasi pada diri karyawan, Aspek
yang terakhir adalah umpan balik. Umpan balik adalah sustu proses dimana
karyawan mendapatkan penilaian dari hasil pekerjaannya, termasuk saran atau
masukan-masukan yang berarti, Karyawan }'E-ﬂ;.?'. terus menginginkan untuk
berkembang akan terus berusaha mendapatkan informasi mengenai hasil kerja dari
perusahaan. Semakin jelas dan obyektif penilaian dari perusahaan maka semakin
besar pula manfaat yang dirasakan oleh karyawan. Apabila semua kondisi yang
dibutuhkan dalam beksrja tersebut terpenuhi dan terlaksana dengan baik maka
tidak mengherankan apabila kemudian karyawan merasa puas atau timbul
kepuasan kerja dari diri karyawan.

Hasil penilaian karyawan menunjukkan bahwa dalam bekerja karyawan
merasa puas karena memiliki keleluasaan dan kebebasan menjalankan tugas (lihat
tabel 5.5). Sefiap pekerjaan yang diberikan disertai dengan otonomi tugas bagi
karyawan yang melaksanakannya. Mereka dapat memutuskan sendiri (sesuai
otonomi pekerjaan) kebijakan yang terbaik untuk diambil ketika suatu keputusan
diperlukan saat itu juga.

Menurut Wexley and Yukl (2003:150-151) bahwa tingkat otonomi pekerja
yang didapatkan dalam pekerjaannya serta tingkat dimana pekerjaan memberikan
erja yang objektif akan menentukan seberapa banyak

umpan balik pelaksanaan K

butuhan akan keberhasilan dan
kesempatan diperoleh untuk  pemuas ke
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kemandiriaan. Ji i
e Jika Seorang pekerja tidak mempunyai kekuasaan mengatur

prosedur kerja atay langkah kerja akan sedikit sekali

kesempatan  untuk
mendapatkan kepuasan

intrinsik dalam keberhasilannya menyelesaikan suatu
pekerjaan yang menantang, Suaty pekerjasn dimana seorang pekerja dapat
menetapkan langkah kerjanya sendiri, serta dapat mengerjakan pekerjaan menurut
cara yang sesuai dengan cara berpikimya dalam batas-batas yang diperbolehkan
dalam skedul kerja dan standar pelaksanaan kerja, juga akan memungkinkan
pemenuhan kebutuhan akan kemandirian, | X

Hasil penilaian karyawan juga menunjukkan bahwa karyawan merasa puas
karena dalam menjalankan tugasnya mendapatkan masukan dari manajemen hotel
sesual dengan apa yang mereka butuhken (lihat tabel 5.5). Karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya mendapatkan informasi yang relevan sebagai
masukan yang penting dari pihak hotel. Ariinya, pihak hotel membantu
memberikan umpan balik berupa informasi dan masukan yang diperlukan
sehingga karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik pula.

Hasil studi ini menunjukkan bahwa faktor karakteristik pekerjaan yang
paling menentukan adalah keragaman tugas {lihat gambar 5.1 dan tabel 5.13).
Schingga aspek keragaman tugas merupakan aspek yang paling dipentinghan
karyawan dalam bisnis perhotelan. Artinya, karyawan menginginkan berbagai
apat dilaksanakannya. Dalam kenyataan, pekerjaan-pekerjaan

jenis tugas vang d

hote] telah tﬂr;p:!iﬁkﬂﬁi atau terstandarisasi berdasarkan bidang-bidang fungsi
yang ada di h‘l]tﬁ]-- Eebag,&iﬂﬂ besar ]:ﬁ.m“mn hotel Yang bﬁlﬂ:'-jﬂ- urbuk

mendapadcan p;ng.alﬂ.man, karena itu mereka plun membutuhkan kuag&man fugas
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sehingga dengan banyaknya jenis pekerjaan yang mereka dapat lakukan, maka
semakin banyak pula keahlian atay pengalaman yang dapat mercka perolch.

Secara luas dijelaskan pula oleh Herzberg dalam Wexley and Yukl
(2003:136-137) bahwa sescorang hanya terpusskan jika terdapat jumlah yang
mermadai untuk faktor-fakior pekerjaan yang dinamakan satigfiers, Faktor-faktor
pekerjaan dalam kelompok sarisfiers adalah karakteristik pekerjaan yang relevan
dengan kebutuhan-kebutuhan pada urutan yang lebih tinggi dari seseorang serta
perkembangan psikologisnya, mencakup pekerjsan yang menarik, penuh i
tmta:tg;a.u, kesempatan untuk berprestasi, penghargaan dan promosi. Jumlah
satisfiers yang tidak mencukupi akan membatasi atau merintangi para pekerja
mendapatkan kepuasan positif.

- Korman (1970) memperjelas mengenai hubungan antara kepribadian, nilai,
dan kebutuhan sebagai tiga jenis aspek karakteristik pekerjaan. Kebutuhan adalah
penting karena seorang pekerja akan menginginkan lebih banyak faktor pekerjaan
yang merupakan alat untuk memenuhi kebutuhan yang timbul sekarang, Jika satu
faktor pekerjaan (misalnya pengakuan) yang disediakan dalam kerjanya sudah
cukup memenuhi kebutuhannya yang relevan (misalnya penghargaan), maka
faktor pekerjaan tambahan lainnya tidak diinginkan pekerja dan tidak akan
meningkatkan kepuasan kerja. Nilai-nilai adaleh keyaldnan-keyakinan seseorang
latif tetap fentang perilaku apa yang benar dan yang tidak diinginkan.

yang re

il mempengarubi scuan pekcja s kesukaan pekers ferbadep jnis

jenis pekerjaan dan kondisi kerja mﬁm. Terakhir, sifat-sifat kepribadian seperti

harga diri menggerakkan aspirasi dan cuan kerja seseorang. Harga diri adalah

jauhmana seseorang menyukai dan memenuhi syarat. Seorang pekerja dengan
sejau

I e =)
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harga diri inggi i
g yang tinggi akan lehik menyukai pekerjaan yang lebih penting atau

Kerja i
peRFISEN YARE memberikan kesempatan untuk maju dan keberhasilan diri.

Seo eker;
rang pekera dengan harga diri yang rendah akan lebih menyukai pekerjaan

an restasi
yang p inya rendah sesuai d&ng;an pandangan yang kurang baik terhadap

dirinya serta tidak banyalk (Wexley and Yukl, 2003:145)

2. Pengaruh l{enemnmpinan Transformasional Terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil penelitian yang menguji pengarub kepemimpinan transformasional
terhadap kepuasan kerja terbukti menerima hipotesis (Hib) yang menyatakan:
"kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja secara positif’. Artinya, bila para manajer selalu menumbuhkan
rasa percaya diri karyawan dalam bekerja, memberikan motivasi disaat mereka
sedang melaksanakan tugas, maka para karyawan akan termotivasi dan merasa
puas dalam bekerja.

Studi ini sejalan dengan Teori Kepemimpinan Model Jalan-Tujuan (Path-
Goal Model) dari Vroom-Yetton menekankan bahwa para pemimpin adalah
efektif karena mereka dapat mempengaruhi motivasi para pengikut, kemampuan
mereka untuk bekerja, dan kepuasan mereka (Gibson er al., 1984:302). Bawahan

memandang pekerjaan adalah sesuatu yang menyenangkan dan alamiah seperti

bermain, Dalam pandangan Kepemimpinan Teori Y, pemimpin memandang

karyawan sebagai orang yang memiliki ambisi, ingin maju, dan menginginkan

tanggung jawab dan melaksanakannya dengan baik (Safaria, 2004:45).

Adanya pengarul kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan

kerja ini terkait dengan kelebihan dari model gaya kepemimpinan
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transformasional pada bawahannya, Pemimpin dengan karakter kepemimpinan
transformasional memiljk; pengaruh individual pada karyawan yang besar
sehingga bawahan menjadi tertarik dan mengikutinya. Hal ini sejalan dengan
Teori Path-Goal House (1974) mengemukakan dua preposisi, salah satunya
adalah perilaku seorang pemimpin dapat diterima bawahannya sejauh perilaku
tersebut dipandang olsh mereka (bawahan) sebagai sumber untuk memperoleh
kepuasan saat ini ataupun pada masa yang akan datang (Suprihanto et al., 2002).

Kepemimpinan transformasional memungkinkan para  pemimpin
meinberikan motivasi pada bawahan baik yang menyangkut pekerjaan maupun
motivasi dalam bekerja. Pemimpln transformasional juga akan memberikan
stimulasi intelektual sehingga pemimpin menjadi lebih dapat mengembangkan
pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki.

Salah satu hal yang terpenting dalam kepemimpin transformasional adalah
pertimbangan pada setiap karyawan secara individual. Gaya kepemimpinan
seperti ini sesuai dengan harapan yang diinginkan oleh karyawan. Karena
karyawan merupakan individu yang dalam bekerja menginginkan perhatian,
dukungan dan stimulasi. Apabila kondisi ini terpenuhi maka karyawan akan
merasa puas dalam bekerja. Hasil penclitian menunjukkan dari keempat aspek
kepemimpinan transformasional fakior !r'ﬂ:iﬂ paling menentukan adalah dukungan
individual, Dukungan individual merupaken komponen konsirak yang peling

penting dalam membentuk karakier kepemimnpinan transformasional menurut

penilaian karyawai.

Hasil penilaian menunjukkan karyawan hotel berbintang di Kota Manado
asil pe

Jkan kepemimpinan dari para manajer mereka (lihat tabel 5.6).
merasa puas
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Menurut mereka para manajer sefaly menumbuhkan rasa percaya diri

karyawan
dalam bekerja,

Yang selelu menunjuken pengaruh individual kepada setiap
karyawan hotel, baik melajy tingkah lakunya maupun melalui aturan yang
ditetapkan. Karyawan menilai para manajer mereka memberikan motivasi disaat
mercka sedang melaksanakan tugas. Karyawan termotivasi dalam melakukan
pekerjaannya karena dilakukan secars borsama-sama dengan mansjemnys.
Karyawan menilal para manajer mereka membantu memecahkan permasalahan
secara kreatif berdasarkan metode dan perspektif baru. Para manajer
mempraktekan untuk setiap metode kepada para karyawan secara kreatif
Karyawan menilai para manajer selalu memperhatikan dan menghargai para
karyawan disaat mereka melaksanakan tugas.

Kepemimpinan transformasional merupakan faktor yang paling
mempengaruhi kepuasan kerja (lihat tebel 5.20). Ini berarti dalam industr
perhotelan, kepemimpinan trasnformasional sangat penting untuk menciptakan
kepuasan kerja (secara intrinsik) bagi karyawannya. Kenyataan inf, mendukung
hasil penelitian Podsakoff ef al., (1996) bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja secara menyeluruh.
Utomo (2002) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa kepemimpinan yang
efektif akan selalu memberikan dampak dengan meningkatnya kepuasan kerja.

Hasil penelitian menunjukkan pertimbangan individul schagal aspel yang
erdasarkan gaya kepemimpinan transformasional. Karyawan

paling menentukan b

menilai para manajer sel alu memperhatikan dan menghargai para karyawan digaat

mereka melaksanakan [Ugas (lihat gambar 5.2 dan tabel 5.14).
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3,
Pengarul Peluang Promosi Terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil penelitian Yang menguji pengaruh peluang promosi terhadap

kepuasan kerja terbukti menerima hipotesis (H2b) yang menyatakan: “peluang
promosi mempunyai pengaruh sipnifikan terhadap kepuasan kerja secara positif.
Artinya, bila peluang promosi yang tersedia dirasakan oleh para karyawan akan
meningkatkan status mercka, dan juga meningkatkan penghasilan mereka, maka
para karyawan akan merasa puas dalam bekerja,

Adanya pengaruh peluang promosi terhadap kepuasan kergja ini
menunjukkan bahwa bagi karyawan yang bekerja dengan au:lan:;-'a promosi jabatan
ke jenjang vang lebih tinggi merupakan hal yang penting. Aspek yang penting
untuk mencapai peluang promosi yang baik ini didasari bahwa dengan kenaikan
promosi jabatan bagi seorang karyawan maka hal tersebut akan meningkatkan
status sosial karyawan. Semakin meningkat jabatan karyawan maka secara hirarki
kedudukan akan menjadi lebih tinggi dan ini akan membuat kelas sosial dari
karyawan menjadi meningkat. Pergaulan dan komunitas yang dihadapi setidaknya
berasal dari jabatan yang setara dan ini akan membuat karyawan sering
berinteraksi dengan orang-orang dengan kedudukan yang juga selevel atau bahkan
lebih tinggi. Kondisi ini aken membuat mereks mengcjar peluang ini demi

pencapaian status ataul simbol sosial.

Peluang promosi juga merupakan hal yang penting karena secara langsung

akan berakibat pada besarnyn WeWEnang yang dimiliki karyawan, Kewenangan

karyawan terkait dengan hal yang boleh dilakukan atau tidak dalam sebuah

hierarki jabatan. Kewenangan yang besar dapat memberikan kesempatan pada
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Karyawan  melakukan kebijakan YANE sesuai dengan visi dan misi yang
dimilikinya,

Peluang promaosi juga memberikan konsekuensi peda Besasiya tanggung
Jaw.ah yang harus dipikul karyawan. Karena langpung jawab adalah implementasi
dari penambahan tugas dengan semakis tingginya jabatan. Pada level yang
semakin finggi sebenamya tugas yang dikerjakan menjadi lebih bersifat
konseptual dan Pengawasan, namun Eilkup?n. yang ditangani menjadi lebih luas,

.hspﬂk keempat darl adanya II;ﬂlt'lﬂtﬂﬁl-lElIEi promosi adalah adanya
peningkatan penghasilan. Peningkaten penghasilan adalah efek yang nyata dari
adanya peluang promosi. Adanya peningkatan penghasilan menjadikan peluang
promosi menjadi penting dan diinginkan para karyawan. Apabila peluang promosi
yang dimiliki perusahaan besar maka akan membuat karyawan merssa puas
karena mereka dapat meningkatkan status sosial, kewenangan, tanggung. jawab
dan sekaligus penghasilan,

Hasil studi ini menunjukkan aspek tanggung jawab merupakan faktor
paling menentukan terhadap peluang promosi (lihat gambar 5.3 dan tabel 5.15).
Ini mengindikasikan bahwa hal nyata yang dirasaken karyawan hotel pada saat
menerima peluang promosi adalah peningkatan tanggung jawab. Kenyataan yang
ada dalam bisnis perhotelan, layanan jasa yang terpercaya menjadi hal yang
utama, dan karcna itu pula bagi seorang karyawan dengan adanya peningkatan

Studi ini sesuai dengan Teori Dua Faktor dari Herzberg yang mengatakin
bahwa serangkaian kondisi intrinsik: kepussan pekerjaan (fob satisfaction) bila
dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat, yang

terdapat

dapat menghasilkan prestasi pekerjaan yeng baik. Serangkaian faktor ini

e et
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dinamakan satisfiers ata, motivators, meli
) iputi:

keberhasilan,
- | pengakuan,
tanggung jawab, kemajyan, Pekerjaan ity sendin, dan

kemungkinan berkembang.

Motivator atau safisfiers yang dimaksudkan Herzberg dalam prakteknya da
nya dapat

diwujudkan peluang untuk maju, kesempatan Promosi, pertumbuk
. an.

o s . s Peluang
_ punyai Pen h Signifik
anhadap Komitmen Organisasi Stcarﬁa;:ailffml "

1. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap
Komitmen Organisasi

Hasil penelitian yang menguji pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap
komitmen organisasi terbukti menerima hipotesis yang menyatakan: “karakteristik
pekerjaan mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi secara
positifi. Artinya, bila dalam melaksanskan tugasnya karyawan merasa bahwa
mereka memiliki keterlibatan dan kesempatan yang tinggi sesuai dengan identitas
tugas yang ada, dan karyawan memiliki kesesuaian antara pemahaman mengenai
pentingnya pekerjaan yang diberikan berdasarkan kemampuan yang mereka mililkd
bagi individu yang bersangkutan maupun bagi organisasi, maka karyawan akan

merasa loyal atau komit pada hotel tempatnya bekerja.
Adanya pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasi ini

ja maka mereka
sangat beralasan karcna pada dasamya sast OTAOE bekerja a

fugasnya agar
menginginkan ada keragaman (ugas dalam melaksanakan tug

kemampuan dan potensi individu yang dimilikinya dapat berkembang, sehingga
N : suaian tujuan

karyawan tersebut merasa memiliki ikatan dengan perusahaan. Kese 1

dan visi antara karyawan dengan perusahaan juga akan menghasilakn komitmen

i jak a,
karyawan terhadap organisasi Yang mempekerjakaniy

LSRR
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yang dibebankan kepada merejy, adalah
beragam sehingga g
Eea tidak menjenuhkan

(lihat tabel 3.5). Pekerjaan yang dilakukan menumbuhkan daya tarik dan

keasyikan bagi karyawan untyk dilaksanakan, dap pada akhirnya menumbuhkan
komitmen karyawan tersebut, baik l:rhada? pekerjaan maupun hotel tempatnya
bekerja. - k

Dalam melaksanakan tugas karyawan memiliki komitmen karena mereka
m.:rnililr.:i keterlibatan dan kesempatan yang Unggi sesuai dengan identitas tugas
yang ada. Hasil studi ini juga mendukung temuan dari Lapierre (2001) bahwa
karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi akan ditunjukkan melalui
keterlibatan yang tinggi dalam setiap pekerjaan.

Lee et al. (2006) dalam studinya juga menjelaskan bahwa bila seorang
anggota memiliki kesempatan untuk berpartisipasi dalam organisasi dan diberikan

pelatihan yang sesuai dengan bidang kerja, dan pada akhimya memiliki

kompetens! yang dipersyaratkan dalam pekerjaannya maka anggota tersebut |
memiliki keterlibatan yang tinggi pada pekerjaannya yang secara langsung pula

memiliki keterikatan dengan organisasi Yang mempekerjakannya. Menurut

Robbing (2003:92) keterlibatan kerja yang tinggi berarti keberpihakan seseorang

pada pekerjaannya, sebaliknya komitmen pada organisasi yang tnggi berarti

pemihakan pada organisasi yang mempelerjakannya.

Karyawan dalam bekerja memiliki  kesesuaian antara pemahaman
men i tingnya pekerjaan yang diberikan herdasarkan kemampuan yang
genal pen
aupun bagi organisasi.
mereka miliki bagi individu Yang bersangkutan maupun
Penelitian Nichoff ef al. (2001) enemukan bahwa karyawan yang memiliki
eliftan M1 ;

e ———



b

s T,

198

rilaku mendukung.
herpe R Menurutnys karyayan yang memiliki karakteristik

-EHEF d i) -}

" lfblh diperkaya (fob enrichmeny) berhubungan dengan komitmen organisasi.
sken dipandang oleh manajernya ebih loyal dan berperlaku menduung

tdedtitas tugas yang jelas sangat dibutubkan setisp Karyawan, sehingga
mereka mampu membedakan pekerjeannya dengan pekerjaan karyawan lain
Semakin jelas identitas tugas yang dimiliki semakin besar kenmungkinan karyawan
terlibat dalam pekerjaannya sebagai bﬂntull kemitmen mereka pada hotel tempat
mereka !::eke:rja_

Hasil pengamatan menunjukkan penilaian bahwa setiap pekerjsan yang
dilaksanakan oleh karyawan hotel berbintang di Kota Manado adalah penting bagi
dirinya, dan penting bagi hotel tempatnya bekerja (lihat tabel 5.5). Berdasarkan
penilaian ini menunjukkan bahwa karyawan memandang bahwa berbagai
pekerjaan hotel yang ditugaskan kepada mercka adalah sangat beracti bagi mereka
sendiri untuk dikerjakan maupun sangat penting bagl kelangsungan operasional
hotel. Hal ini menumbuhkan komitmen normatif bagi karyawan yang
n merasa bahwa pekerjaan yang dilaksanakannya

bersangkutan. Karyawa

merupakan  suatu  kewajiban, dan karena itu karyawan tersebut  dituntut

glerjaan maupun hotel tempatnya bekerja.
karyawan dalam bekerja merupakan
t tabel 5.5). Dalam

komitmennya terhadap p

Otonomi menyangkut kemandirian
i wan (liha

aspek yang dapat meningkatkan komitmen karyawan {
bekerja karyawan memiliki komitmen karena manajemen memberikan memiliki

kelelyasaan dan kebebasan menjalankan 'f“g”“

Semakin karyawan diben

e —

e —
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kemandirian atau kebebasan JANE bertanggung jawab
' wa

maka semakin hesar
peluangnya untuk dapat Mmencapai hasi) yang maksimal, g

tonomi merupakan cara
untuk menghilangkan rasa terteyay dan merass diawas; pada

diri karyawan, dan

karena ity karyawan merasa manajemen memberikan kepercayaan padanya dan

sebaliknya karyawan tersebut harys menunjukkan komif - poris: polons i
dan hotel tempatnya bekerja,

2. Pengaruh Kepemimpinan Transfomasional Terhadap
Komitmen Organisasi

Hsil penelitian yang menguji pengaruh kepemimpinan transformasional -
terhadap komitmen organisasi terbukti menerima hipotesis (H2b) yang
menyatakan: “kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan
terhadap komitmen secara positif®. Artinys, bila para manajer selalu

menumbuhkan rasa percaya diri karyawan dalam bekerja, baik melalui tingkah

L,

lakunya maupun melalui aturan yang ditetapkan, para manajer selalu memberikan

perhatiaan dan menghargai para karyawan disaat mercka melaksanakan tugas,

maka komitmen organisasi dari para karyawan akan meningkat.

Adanya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen

. 4 ermimpi
organisasi ini terkait dengan kelebihan dari model gaya kepemimpinan
transformasional pada bawahannya. Pemimpin dengan karakter kepemimpinan

- e
transformasional memiliki pengaruh individual pada karyawan yang

arik dan mengikut keinginan dari pimpinan.
mberikan motivasi pada bawahan

sehingga bawahan menjadi tert

i ini pula pemimpin me
Kemudian dengan gaya int pU
ivasi tuk melakukan hal-hal
baik yanghkut pekﬂﬂaﬂn maupun motivasl un
AlK yang men i it b
itif untuk embangan diriny2- Pemimpin juga akan mem
posit) peng

IR ..
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dan ketrampilan yang dimiiy;. Aspek :
o i Yang juga Penting  adalah adanya

miban 1ap indivj
perti gan a4 seliap individy karyawan, Gaya kepemimpinan seperti ini
i ini

sesuai dengan harapan yang diinginkan gleh karyawan, Karena k
B na AYAWEER

merupakan individu yang dalam bekerja i ekt ik )
B , dukungan dan

stimulasi. Pemimpin yang memenuhi kebutuhan ini akan membuat karyawan

merasa dapat bekerja dengan baik dan selanjutnya mereka terikat pada organisasi,
Keteriketan pada organisasi karena organisasi telah memberikan karyawan
perhatian dan motivasi yang diberikan melaly pemimpinannya.

Menurat Stringer (2002) dalam Wirawan (2007:131) bahwa dukungan
(support) mereflesikan perasaan percaya dan saling mendukung yang terus
berlangsung di antara anggota kelompok kerja. Dukungan tinggi jika anggota
organisasi merasa bahwa mereka bagian dari tim yang berfungsi dengan baik dan

merasa memperoleh bantuan dari atasannya, jika mengalami kesulitan dalam

i e

menjalankan tugas. Komitmen miereflesikan perasaan bangga anggota terhadap
organisasinya dan derajat keloyalan terhadap pencapaian tujuan organisasi
Perasaan komitmen kuat berasosiasi dengan loyalitas persomal. Level rendah
komitmen artinya karyawan merasa apatis terhadap organisasi dan tujuannya.

Hasil pengamatan menunjukkan bahwa hubungan dengan peran seorang

manajer hotel berbintang di Kot Manado menunjukkan bahwa komitmen

an dampak dari penerapan
organisasi yang dimiliki para karyawadl merupak p
mﬁ:nrmasiﬂnal seorang manaj::r hotel I:lihﬂ'[ tabel 5.20}. Dialam

i mempmsal'ubi para karyawan, dan

k:p&nﬁmpinan tr
arti, para manajer memiliki kemampud
dan rangsangan

:

intelelctual maupun pertimbangan-
meningkatkan motivasi,
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pertimbangan secara i

bersama meningkatkan komitmen Organisas Para karyawan seh
| sedagai sebapai suaty
inginan, kebutuhan da keh
keingin o arusan dari Seorang individu terhadap seh h
p sebua

prganisasl yang mtmpﬁkﬂfjﬂkmﬂya.

M 1 : 1
enurut Yukl (2002:241) kepemimpinan transformasional merupakan

sebuah proses membangun komitmen untuk tujuan organisasi dan pemberdayaan

pengikut pada pencapaian keberhasilan, Kepemimpinan efektif akan tercermin
g ti|_1ggi rendahnya komitmen organisasional bawahannya (Utomo, 2002).
Mulyasari dan Sugiri (2004:449) dalam penelitiannya juga menemukan bahwa
komitmen para manajer (akuntan) pada tujuan perusahaan berada dalam diri
manajer serta dipengaruhi oleh loyalitas pada atasannya.

Hasil studi ini konsisten dengan penelitian Yousef (2000) bahwa lerdapal
hubungan secara positif antara perileku kepemimpinan dengan komitmen
organisasi, yang mana hasil tersebut sejalan dengan beberapa penelitian |
sebelumnya (seperti, Gilsson dan Durick, 1988; Savery, 1994; Zeffane, 1994;
Wilson, 1995). Pendapat yang sama pula dikemukaken oieh Utomo (2002) batwa
kepemimpinan transformasional memiliki hubungan yang positif dan signifikan

terhadap komitmen organisasional.

3. Pengaruh Peluang Frnqnui :ﬁ,:rha:lap
Komitmen Organizasi

ji i terhad
Hasil penelitian yang mengull pengaruh peluang promosi terhadap

komitmen organisasi terbukti menerima hipotesis (HZc) yang menyatakan:
"peluang promosi mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen nrglmi_sggi
secara positif’. Artinya, pila para keryawan menilai bahwa promosi yang
diberikan kepada mereka disertai dengan wewenang unfuk melaksanakan

._
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aannya, adan i
peker] ¥a peningkatan tanggung jawab, dan pada akhirnya juga ak
ingkatkan pe i i
meningk penghasilan mereka, makg mereka  akan menunjukkan

komitmennya pada hotel tempat merejq bekerja
Adan
¥a pengaruh  peluang PrOMosi tethadap  kepuasan kerja ini
jukkan i
menunju bahwa bagj karyawan vang bekerja adanya promosi jabatan ke

jenjang yarig lebih tinggi merupakan hal yang penting, Aspek yang penting untuk

mencapai peluang promosi yang baik ini didasari bahwa dengan kenaikan

“promosi jabatan bagi seorang karyawan maka hal tersebut akan meningkatkan

status sosial karyawan. Semakin meningkat jabatan karyawan maka secara
hierarki kdudukan akan menjadi lebih tinggi dan ini akan membuat kelas sosial
dari karyawan menjadi meningkat Pergaulan dan komunitas yang dihadapi
setidaknya berasal dari jabatan yang setara dan ini akan membuat karvawan sering
berinteraksi dengan orang-orang dengan kedudukan yang juga selevel atau bahkan
lebih tinggi. Kondisi ini akan membuat mereka mengejar peluang ini demi
pencapaian status atau simbol sosial.

Peluang promosi merupakan hal yang penting karena secara langsung akan

berakibat pada besarnya wewenang yang dimiliki karyawan. Kewenangan

kiryawan terkait dengan hal yang boleh dilakukan atau tidak dalem sebuah

hierarki jabatan. Kewenangan yang besar dapat memberikan kesempatan pada

karyawan melakuken kebijakan yang sesusi denga visi dan misi yang

dimilikinya.
Peluang promosi Juga memberikan konsekuensi pada besamya tanggung
=
] ah implementasi
jawab yang harus dipikul karyaWeb- {arena tanggung jawab adalah imp
in Hnggi iabatan. Pada level yang
' semnakin tngginy? ]
dari penambahan tugas dengan

S,
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konseptual dan pengawas
Bawasan, namun calpan yang ditangani menjadi lebih luas.

ASPE:k Iﬂil'ln.ﬁl'ﬂ_ ﬂhaﬂﬂi k,;
ﬂﬁ-\‘.‘;kutngj. promas; J
adalah  peninglatan

penghasilan. Peningkatan penghasilan adalzh efek yang nyata dari ad el
anya peluang

promosi. Oleh karena adanya peningkatan Penghasilan fnf pofuang promost

et ek ity pegawai. Apabila peluang promosi yang ditawarkan
pihak hotel maka akan membuat karyawan terikat pada perusahaen baik secara
normatif, afektif dan berkelanjutan.

Pihak hotel yang memberikan jaminan akan adanya promosi kepada setiap
karyawan, maka karyawan akan memiliki keinginan untuk tetap bertahan dan
mengejar karir mereka pada hotel tempatnya bekesja. Demikian pula dengan Lam
and Zhang (2003) dalam studinya menunjukkan bahwa adanya kesempatan
pelatihan dan pengembangan secara terus-menerus khususnya bagi para anggota
bary, akan membuat mereka terus berkembang untuk mengejar ambisi dan cita-
cita mereka dan pada akhirnya akan membuat mereka semakin mandin dalam
keterikatan pada pekerjaan, dan juga merupakan fakior yang sangat penting untuk
meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi dan pekerjaan yang digelut

Hasil penilaian karyawan menunjukkan bahwa adanya peluang promosi
meningkatkan komitmen organisasi (lihat tabel 5.20). Komitmen karyawan
" r L L] I

meningkat, karena peluang promost yang disediskan manajemen hote

memberikan peninglkatan  S@S, wewenang dan tanggung jawab dalam

melaksanakan pekerjean, dan pada akhirnya juga akan meningkatkan penghasilan

mmeraka,

e iA———
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4. Pengarup Kepuasan

Komitmen ¢ Kerja Terhadap

FEanisasj
Hasil penelitian yang mengu

komitmen

"kepuasin Kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen organisas

secara positif”. Artinya, bila karyawan mendapatken pujian, perhatian, dan

penghargaan saatl mereka melaksanakan, dan mereka merasa cukup puas dengan

penghasilan yang diterima, maka karyawan tersebut akan menunjukkan komitmen
mereka pada hotel tempat mereka bekerja,

Hasil pengujian menunjukkan bahwa k:pua;aau kerja merupakan aspekt
yang paling mempengaruhi peningkatan komitmen organisasi. Ini menunjukkan
bahwa pencapaian kepuasan pada diri karyawan merupakan hal yang penting.
Kepuasan kerja merupakan implementasi yang dirasakan penting bagi karyawan
yang menunjukkan bahwa apa yang diharapkan karyawan telah sespai dengan
kenyataan yang diterima. Kepuasan yang dirasakan karyawan ini terkait dengan
adanya pengakuan, kompensasi yang diterima dan pengawasan yang diberikan
atasan. Pengakuan merupakan aspek Yang menunjukkan bahwa yang sudah
dikerjakan karyawan dinilai penting oleh perusahiaan. Sedanghn L
merupakan hal yang menjadi alasan dalam -F.ek.:.ja. Kompensasi dapat digunakan

karyawan untuk memenuhi kebutuhanny? sekall
da p:rusa.'l'lﬂﬂi- Aspek kedua dalam kepuasan
pa

gus sehagai bentuk balas jasa atas

apa yang diberikan karyawan

I."IHH!]EET.I. a
adalah pengawasan Pengawasan merupakan bentuk keseriusan pe pad

kerja. Pengawasan juga mer
fja yang memenuhi standar dan sebagai

upakan bentuk pembinaan
pencapaian target dan hasil

i et ke
ryawan peapaian 1arg
iy 5 bila pengakuan, kompensasi

. 'r .lal.
dasar untuk pemberian UmMpan balik yang sesual. APS

L ——
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kesetiaan dan loyalitasnya dajam bentuk komitmen grpg:
Banisasi.

Kenyaiaan yang ada dalam hubungan dengan akcivitas karyawan hotel
berbintang di Kota Manado menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang
dimiliki para karyawan hotel merupakan wyjud kontribusi dari kepuasan kerja
mercka. Dalam arti, kepuasan kerja karyawan hotel scbagai gambaran sikap
mereka secara keseluruhan terhadap tugas dan tanggung jawab maupun balas jasa
yang diperoleh dari setiap pekerjsan yang dilaksanakan, baik berbentuk
pengakuan yang diperoleh, kompensasi yang diterima, pengawasan, tantangan
pekerjaan, kondisi kerja, dan rekan kerja dapat meningkatkan komitmen
organisasi mereka sebagai suatu keinginan, kebutuhan, dan keharusan dari
seorang individu terhadap organisasi yang mempekerjakannya.

Lawer dalam Suprihanto ef al, (2002:56-57) menjelaskan bahwa kepuasan
fungsi dari penghargaan (imbalan) yang menunjukkan hubungan antara besamya
senghargaan yang diperoleh dengan besamya penghargaan yang scharusnyd
diperolch. Sebaliknys, menurut Fletcher and Jones (1992) dalam o
indikasikan kepuasan karyawan

(2007:39) bahwa komitmen organisasi MEeng

dengan profil kariemya dalam organisasi dan keinginan untuk tetap bekerja bagl

organisasi (Wirawan. 2007).

Hasil studi ini jugd mendukung temudn dari Lapierre (2001) bahwa
karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi akan diumn:kkan melalui
keterlibatan yang tinggi dalam SeHP pekerjaan, karena Pﬂ‘ﬂ-{lf: I'Bl:subut
memuaskan kebutuhan merek2. Menurutnya, karyawen Yaig memiliki komitmen

L ——
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- dalam Wirawan
) babwa penghargaan (recognation) mengindikesikan baha anggota
organisasi merasa dihargai jika mereka dapat menyelesaikan tugas secara baik.

1
Hasil penelitian menunjukkan kepuasan ketja adalah faktor yang paling

racRORRIRL Foguinym. Koomkzmen karyawan pada hotel tempat mereka bekerja

{21}0? 131

(lihat tabel 5.20). Hasil studi ini mendukung temuan dari Aldag and Reschke
(1997) bahwa kar‘;-'awan yang puas memiliki komitmen dengan memberikan
“value added” pada organisasinya Individu yang terpuaskan dengan
pekerjaannya cenderung menimbulkan loyalitas terhadap organisasi, yang
akhirnya menyebabkan karyawan tersebut memiliki rasa ketergantungan pada
organisasi yang mempekerjakannya (Bryard and Rue, 1997:320), dan
mempertahankan karyawan yang baik prestasinya untulk tetap berada dalam

organisasi {Gibson ef al., 1984:536).
Dialam hubungannya dengan kepuasall kerja dan komitmen organisasi,

menurut Gibson et al, (1984:539) perlu dipahami bahwa organisasi yang mampu

mermenuhi kebutuhan karyawan dengan memberikan kesempatan berprestasi dan
dengan mengalui pr-esl',ann}ra m-m'ipun}'m pengarun penting terhadap komitmen

ibs
mereka pada nrga.nisasi tersebutl, Karend jiu, para manajer hotel menurut Gibkson

i i emusatkan
et al. (1984:539) perlu mengembangkan sistem imbalan yang m
rhati ada orientasi kepentingan individual atau rasa harga diri mereka,
perhatian pacda O | =
ai penyatuan tujuan :ndividual dengan tujuan keorganisasian, dan
maupun mMengen

i a“E
mendisain pekerjaan yang Jebih menant

e o

e —.



R

| 207
Selanjutnya pula Gibson ef

o al, (1984:530 menjelaskan bahwa tujuan

vidu . :

a indiy 4 twuan keorganisasian samg pentingnya. Imbalan dari
an gan

°’E“““_5“T m‘“‘“’““i“’“'l“ Pengaruh penting terhadap Komitmen, sebagai realisesi
organisasl memenuhi janjinga. Sebaliknya individu akan merasa manunggal
dengan tujuan, terlibat dengan tugas, dan setia terhadap organisasi, Orang tertarik
kepada organisasi yang paling tinggi memenuhj harapannya mengenai bentuknya,
tujuannya dan nilainya, serta akan memilih organisasi vang menurut pendapatnya
akan memberikan hasil atau imbalan yang paling baik (Gibson e af, 1984:539)

Hasil ini konsisten dengan studi-studi sebelumnya, diantaranya studi yang
dilakukan oleh Varona (1996) yang menyatakan terdapat hubungan positif antara
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi Vandenberg and Lance (1992);
Knoop (1995) dalam studinya mempertegas bahwa kepuasan kerja merupakan
aspek prediksi yang penting terhadap komitmen organisasi (dalam Lam and
Zhang, 2003) sebagai antasenden terhadap komitmen organisasi (William and i
Hazer, 1986), dan pengaruhnya bersifut secara langsung (Rivai, 2001), scbaga ":
penentu terhadap komitmen organisasi (Youse, 158

C. Karrsic e Kepeimies LG

Peluang Promosi, KEP;::::ruh sj',igniﬁklﬂ Terhadap

Memg_:::::w ntention Secara Negatif

Karakteristik Pekerjaan Terhadap

1. Pengarub Turnover Intention

ji istik jaan terhadap
Hasil penelitian yang mengull pengaruh karakieris pekerj

; ;:::I:Iﬂ'ima

turnover intention terbuktl kan terhadap furmover
. pengaruh signifi

empunya!

hipotesis (H3a) yang menyataken:

“karakteristik pekerjaan m

.pr Artinyd bila pﬂkcﬁﬂﬂﬂ yang dibebankan kepada mercka
. '

intention secara Nega

[ —
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bidang kerjanya, maka karyawan tersebut akan berupaya untuk menetap dan tidak

herkeingindn untuk pindah kerja ke hotel lain.

Karakteristk pekerjaan yang beragam menjadi ciri bagi pekerjaan yang
menarik di mata karyawan, Dengan karakteristik pekerjaan yang kuat akan
membuat karyawan dapat bekerja sesusi dengan harapan dan mengidentifikasi
tugas sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. Pekerjaan merupakan bagian
hidup bagi seorang yang sudah berniat bekerja. Apabila karakter pekerjaan yang
dilakukan karyawan di perusahaan telah sesuai maka sulit bagi karyawan untuk
melepaskan pekerjaan tersebut. Sehingga keinginan untuk keluar dari perusahaan
menjadi lebih kecil.

Hasil studi menemukan bahwa karakteristik pekerjaan yang dilakukan
karyawan hotel berbintang di Kota Manado akan meminimalkan mereka untuk

berhenti bekerja dan mencati pekerjaan di tempat lain (lihat table 5.20). Alasan

vang mendasari karyawan untuk tetap bekerja dikarenakan pekerjaan yang

dibebankan kepada mereka adalah beragam sehingga tidak menjenuhkan, mereka

iliki jan tujuan
memiliki keterlibatan dan kesempatan, dan memiliki kesesumian tu) dengan

organisasi. Mercka beralasan bahwa setiap pekerjaan :.faﬂg1 dilaltﬂmdmkl?n oleh
mereka adalah penting bagi dirinya dan penting bagl organisasi Yang
mempekerjakannya. Berdasarkatl penilaian ini mmﬂl?jukkan h-a:;::da ka.r::
memandang bahwa berbagai pekena®? hotel yang ditugaskn

Ce——
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at berarti bagi mere 1
gdalah SAng " El ka sendiri untuk dikerjakan maup
| i un sangat penting
bagi kelangsungan operasional hotel,
Setiap pekerjaan  memiljlg keberartian tugas yang tentunya ak
ya akan

memberikan  manfeat,  seperti  kompensasi

kepada karyawan yang
melaksanakannya, dan memberikan manfaat secara organisatoris dalam bentuk
operasional dan profitabilitas pada bidang kerjanya. Hal ini juga merupakan
barriers bagi karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain yang tidak pesti
melebihi apa yang mereka peruleh'sﬁ;mg,

Keleluasaan dan kebebasan menjalankan tugas juga dapat meminimalkan
keinginan karyawan untuk berhenti dan mencari pekerjaan di temapt lain. Setiap
pekerjaan yang diberikan disertai dengan otonomi tugas bagi karyawan yang
mdmakam}m. Mereka dapat memutuskan sendiri (sesuai otonomi pekerjaan)
kebijakan yang terbaik untuk diambil ketika suatu keputusan diperiukan saat i
juga. 4§81

Keputusan karyawan untuk menetap pada hotel tempat mereka bekerja

sekarang juga dikarenakan mercka mendapatkan masuken dari manajemen sesual

dengan apa yang mereka butuhlcan saat bekerja. Karyawan dalam melaksanakan

pekerjaannya mendapatkan informasi yang relevan sebagai masukan yang penting
A A

dari oihak hotel. Pihak hotel membanti memberikan umpan balik berupa
1] 4

g diperlukan sehingga karyawan dapat melaksanakan

informasi dan masukan yan

] ik pula.
pekerjaannya dengan baik pu
para karyawan
Berdasarkan hasil pengﬂmamn dan wawancara dengan
' d gai pekerjaan
diperoleh informasi bahwa mereka diperhadapakan engan berba
0 | | g
tang di Kota Manado ¥ang bervarisasi Sesuak dengan masing-masing
hotel berbintang di

[



dengan setiap tamu yang
ihadapinya. Klasifikasi hote] ; ;

dihadap Juga memungkinkan keragaman pekerjaan berbeda
masing-masing hotel, demildan dengan jenis tamy yang dilanyani. Adanya
keragaman ini pula memungkinkan keenganan karyawan untuk berpindah kerja

dari satu hotel ke hotel lain karena memerlukan sosialisasi dan penyesuaian

kembali di tempat yang baru.

2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap
Turnover fntention

Hasil penclitian yang menguji pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap furnover intention terbukti menerima hipotesis (H3b) yang menyatakan:
“kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap
turnover intention secara negatif”, Artinya, bila karyawan menilai para manajer
sela;lu memperhatikan  dan menghargai para karyawan disaat mereka

melaksanakan tugas, maka hal ini aken meminimalkan keinginan untuk pindah

dari karyawan tersebut.
ting yan
Kepemimpinan ransformasional merupakan salah satu peran penting yang

BRSSO
diburuhkan karyawan untuk dapat bekerja secara nyaman. Pemimpin metup

sosok yang menjadi panutan bagi karyawan dan sosok yang., a]{an mmjm:_ll:
kemungkinan karyawan dapat bekerja dan berkembang hht; ka. m.:.l: ;51
karyawan memiliki sosok pemimpin Y78 memberikan Pﬂm’;a Wt
stimulasi dan pengaruh individual yané besar maka karyawas &

e ea——
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dengan perusahaan yang selanjutnya ajan G .
Burangi

i keinginan kar
meninggalkan perusahaan, . yawan

Hasil penilai i
penilaian karyawan menunjukkan para manajer selalu menumbuhkan
rasa percaya diri karyawan dalam bekerja sehingga mereka merasa berat untuk
rat un
meninggalkan pemimpin jika mereka memutuskan untuk pindah kerja ke

, temapt
lain. Karyawan menilai bahwa para manajer mereka dapat diteladani, baik melalui
tingkah lalamya maupun melalui aturan yang ditetapken. Bahkan para mansjer
mempraktekan untuk setiap metode kepada para karyawan sccara kreatif, Karena
it pula, para karyawan termotivasi dalam melakukan pekerjaannya karena
dilakukan secara bersama-sama de:;lgan manajernya, Para manajer membantu
mereka memecahkan permasalahan secara kreatif berdasarkan metode dan
perspeltif barw, Karyawan menilai para manajer selalu memperhatikan dan
menghargai para karyawan disaat mereka melaksanakan tugas (Tabel 5.6).

Keinginan untuk keluar (turnover intention) dari seorang karyawen

e —

menurut Martoyo (2000:204) dapat disebabkan oleh kehadiran pimpinan baru di

tempat kerjanya. Menurutnya, bila pimpinan tersebut tidak dapat menyesuaikan

dan karyawan merasa tidak cocok dengan sepak terjang pimpinan barunya, maka

terbuka kemungkinan karyawan tersebut akan mengajukan penguduran diri

bersama dengan hak-hak yang harus Jiterimannya. Untuk itu pula menurt Case

i ' t beradaptasi
(2003) diperlukan seorang pemimpin iransformasional yang dapa apt

Secara terus meners.

Menurut Hersey and Blanchard (1982:11) bahwa peranan SEOrang
en

etapi harus mengembanghan

f tidak sekedar memahami  dan
pemimpin  maupun
kemampuan dalam
memperkirakan perilaku.

e F
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e + EREE, dan mengendalikan perifgp, Kemampuan seorang

e
pemimpin dalam mengarahkan dan mengendalijan pecilaku dapat diwjucken

dalam bentuk menekan  perilaku-perilaky absensi

voluntary turnover atau
dy%ﬁlﬂcﬁﬂﬂﬂ; furrnover, dan furnovey.

] 3 Fengaruh Peluang Promosi Terhadap
Turnover Intention

Hasil penelitian yang menguji pengaruh peluang promosi terhadap
turnaver infention terbukti meneritna hipotesis ﬂ'ﬁﬂ} yang menyatakan: “peluang
promosi mempunyai pengaruh signifiken tethadap furmover infention secara
negatif”. Artinya, bila peluang promdsi yang ada memberikan peningkatan status,
wewenang dan tanggung jawab, dan terlebih memberikan peningkatatan
penghasilan, maka karyawan terschut akan tetap berkarir pada hotel tempatnya
beketja sekarang, dan tidak akan mencari pekerjazn di tempat lain.

Peluang promosi yang cukup besar ekan memberikan dampak pada
manajemen hotel berbintang di Kota Manado untuk mencegah karyawan keluar |
dan mencari p-e-lce.:]a.an pada hotel Jain. Semakin besar peluang promosi maka
stamakia kecil kemungkinan karyawen keluat. Selama il baryak EArpss 256
ggalkan hotel, seleh satunya Krena fakdor keciiny® S

keluar menin

i iperoleh Awan
untuk dapat berkembang karend \ceserpatan promosi yang diperoleh kary

i awan dapat meningkatkan
cecil. Padahal dengan adanys pelvang promos! ¥a5f

{anggung jawab dat kompensasinye.
i finghkat pl_‘.ﬂdidikﬂﬂ dan Flﬂﬁ.‘:ﬂiﬂnﬂl

status sosial, kewenangaf,
in b

Dalam kenyataannys, semaldn tnf

gi luar organisasi {Goodman, 1974). Jika

erbandingan sosial dengan
pekerja semakin tinggi kemun 3

orang-orang Yang profesiny® i



lebih rendah dag
dari upah yang oerlaku dalam masyarakat untuk suaty tipe

pekerjaan, para karyawan akan memikitkan wntuk mencari kerjazn  baru

i 1 pekerjaan

ditempat lain. Scorang karyawan juga akan membandingk
an

jﬂbﬂlannm:,la
sekarang upahnya dengan upah temay

.. ‘teman kerjanya dalam Organisasi yang
sama (Wexley and Yukl, 2003:150-151),

Hasil peniiaiaj_j, ka:}rawm menunjukkan peluang promosi yang ada di hotel
berbintang di Kota Manado memberikan peningkatan ‘status melalui jenjang ateu
level pekerjaan yang dibebankan kepada mercka. Para karyawan menilai bahwa
promosi yang diberikan kepada ‘mercka disertai dengan wewenang untuk
melaksanakan pekerjaannya, adanya peningkatan tanggung jawsb, dan pada
akhirnya juga akan meningkatkan penghasilen mereka (lihat tabel 5.7), sehingga
para karyawan merasa suatu kerugian besar bila keluar dan pidah kerja ke tempat
lain.

4. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Turnover [nieniion

Hasil penelitian yang menguji pengarub kepuasan kerja terhadap furnaver

— y ke
intention terbulti menerima hipotesis (H3d) yang menyatakan: “kepuasan Kerja

mempunyai pengaruh gignifikan terhadap furnover infention secara negatif’.
Artinya, bila karyawan terpuaskan oleh berbagal kebijakan hotel seperti,

penghasilan yang diterima karyawan melebihi harapannya, maka karyawan
tersebut akan merasa kerugian bila meninggalkan hotel tempatnya bekerja

sekaran ‘
- pe.keﬂamm:fa akan mempunya
SR cahaan. Atau dengan kata lain

. -nggalkan pery
kecenderungan untuk tidak meningg?



-

yang dirasakan karyawanp merupakan falor

; sy untuk
mewujudkan keinginannya unty keluar dari

Berdasarkan nilai dari
loading factor aspek kepuasan mempunyai nilaj ¥ang paling besar, Ini berarti
kepuasan kerja. dibandingkan varisbel lsin mempunyai pengant yaag paling

besar untuk mencegah karyawan keluar dari perusahaan,

Seingers kﬁp“a."’&“ kea menurut Suprihanto er al (2002:5)
rlikarena_]::an: 1. Adanya hubungan HIIltaIa kepuasan kerja de;,gm produkfivitas, 2.
Kepuasan kerja berhubungan negatif dengan tingkat absensi dan tumnover, dan 3.
Tanggung jawab secara moral. Selenjutnya pula Gibson et al. (1984:539)
menjelaskan bahwa tujuan secara individu dan tujuan keorganisasian sama
pentingnya. Imbalan dari organisasi mempunyai pengarch penting untuk
mempertahankan karyawannya, dan individu akan merasa manunggal dengan
tujuan, terlibat dengan tugas, dan setia terhadap organisasi. Orang tertarik kepada
organisasi yang paling tinggi memenuhi -harapannya mengenai benfuknya,
tujuannya dan nilainya, serta akan ﬂ;ﬁmiﬁh organisasi yang menurut pendapatnya
akan memberikan- hasil atau imbalan yang paling baik (Gibson ef al., 1984:535),
dan tidak memiliki keinginan untuk keluar.

Hasil penilaian karyawan menunjukkan mereka mendapatkan pujian,

perhatian, dan penghargadn saat mereka melaksanakan dan menyelesaikan
an,

merasa cukup puas dengan penghasilan
g diberikan berjalan dengan

pekerjaan dengan baik. Para karyawan

: yan
vang diterima, dan menilal bahwa pengawssan

baik pula (lihat tabel 5.8).

‘4‘_’_—___/'~
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il WENCAr menupjyl,
an

Karyawan merasa pua
karena bahwa manajemen hote] berbintang puas

. di Kota Manad, memberikan
penghargaan bagi karyawan yang selama sebulan penuh tidak pernaty

p berhalangan

masuk, atau berdasarkan tingkat kelyhag dari tamu yang sangat kurang. Bagi

g. Dagl

karyawan bersangkutan nama dap fotonya dipajang pada diding hotel selama

sebulan pada bulan berikutnya. Manajemen menghadiahkan berbagai hadiah

menarik untuk pemenang setiap bulan. Seringkali terdapat lebih dari lima

karyawan yang mememenuhi syarat, dan pihak hotel memberikan piliban hadish
kepada mereka masing-masing, mulai dari jenis barang, sampai pada menginap
gratis untuk karyawan sekeluarga dan menikmati setiap fasilitas hotel yang
tersedia, dan bahkan untuk hadish menjelang akhir tahun pihak hotel
menyediakan tiket pp berlibur gratis seluruh wilayah di Indonesia.

Hasil pengamatan dan wawancars juga menujukkan bahwa karyawan
merasa puas dan tidak berkeinginan untuk pidah tempat kerja karena mercka
mendapatkan berbagai tambahan penghasilan selain fake home pay, yang
diperoleh dari tamu atau jesa produksi dikhir tahun scbagai gaji ke 13,

mendapatkan tunjangan THR, asuransi, dan lain sebagainya. Bagi karyawan yang

ini berapa mitra hotel,
berprestasi juga diberikan kesempatan untuk fraining pada beberapa

; an berdasarkan penilaian karyswan
atau pada hotel dalam gatu manajemen. Bahk

' ] di hotel
i fukan kepuasan kerja mereka
menunjukkan aspek yang paling mensm
ihat gambar 5.4 dan tabel 5.16).

i(l
adalah aspek pengakuan dan kompensasi (

ni konsisten dengan temu I
komitmen kontinuan., Menurutnya, bagi

an dari Allen and Meyer (1991)
Hasil studi i

dengan mengistilahkannya sebagal
1 lama bekerj2 d

karyawan yang tela

alam sebuah organisasi, dan telah lama
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| | dan bahkan gaj
diterimannya dirasakan telah cukup unpuk memenuhi kebutuhag B
outunan hidupnya, maka
karyawan tersebut tentunya tidak berkeinginan

menikmati berbagai fasilitag i |
B diberikan .
Q{EHHLE:H,EI:

jaan di tempat laj
peker] pat lain, karena karyawan tersebys tidak ingin kehilangan apa

yang telah diterimannya sekarang, Karena ity pula, karyawan tersebut akan

mencurahkan seluruh hidupnya untuk Organisasi yang mempekerjakannya. Bagi

karyawan yang ingin keluar dari organisasi tidak hanya akan kehilangan berbagai
fasilites yang sclama ini diberiken organisasinya, namun demikian karyawan
tersebut akan kehilangan pekerjaan (termasuk — kerja), dan kesulitan untuk
mendapatkan pekerjaan di tempat lain.

Di Indonesia salah satu faktor dominan yang membuat seseorang bertahan
lama pada organisasi yang mempekerjakannya adalah masalah upah yang
diterimannya. Beberapa studi juga telsh menemukan bahwa upah merupakan
karakteristik pekerjaan yang menjadi penyebab paling mungkin terhadap

ketidakpuasan (Lawler, 1971). Demikian dengan studi Porter (1961) menyebutkan

bahwa yang menjadi penyebab utama ketidakpuasan adalah ketidakadilan,

Berdasarkan Teori Keadilan, par2 pekerja menilai upahnya dengan membuat

ibera ja dalam
perbandingan-perbandingan sosial. Upgh yang diberikan untuk para pekerja da

inan seseorang tenlang
posisi yang sama merupakan satd penycbab terhadap keyakinan

:136-137).
seberapa besar gaji yang harus diterime (Wexley and Yukl, 2003 7

Komitmen Organisasi Terhadap

5. Pengarul Turnaver Intentioi

ji stmen organisasi terhadap
Hasil p-encliﬁan yang mengu)l p-:ﬂgm'llh komi |
pukti menerima hipotesis (H3e) yang menyatakan: |
:

turnover intention 1€

L eri——————
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'L.

wkomitmen Organisasi : .

tethadap  furmover
on secara negatif™, -l"iItlD.}’H, bila ka.[}r&wan me;m]]ﬂ ke
1 SArmMaan

dengan hotel tempatnya

intenti

beker £
2, dan mereks karyawan tidak ; ingin kehilangan

dengan apa yang selama ini diterima dag hotel tempat mereka bek karan
EIJ& 58 £

dan bahkan ad@ya keterbatasan pilihan untuk bekeja di tempat lain, maka

karyawan tersebut tidak akan meninggalkan hotel tempatnya bekerja.

Komitmen organisasi adalah suatu bentuk kesetiaan dan Yopilitas pada
organisasi. Semakin loyal karyawan maka besamya kemungkinan karyawai untuk
keluar dari organisasi semakin kecil, Karyawan akan membutuhkan pengorbanan
yang lebih besar apabila keluar dari perusahaan pada kondisi semua keinginan dan
tujuan karyawan sudah dipenuhi oleh organisasi atau perusahaan. Turmover
intention akan lebih besar dimiliki para karyawan yang merasa tidak sesual
dengan tujuan, visi perusahaan dan merasakan bahwa peruszhaan bukan tempat
bekerja dan tempat untuk memberikan segala loyalitas yang dimiliki.

Hasil penilaian karyawan menunjukkan bahwa mereka memiliki komitmen
dan merasa ingin tetap bekerja karena memiliki kesamaan fjuan, MErsA Senang
il beateac di- ol berbintang & Kota Mumio gt meceka’ bekega
dan merasa terikat. Bahkan berdasarkan penilaian

et merupakan aspek yang paling
gambar 5.5 dan tabel

karyawan menunjukkan aff g

i dart ihat
menentukan komitmen organisas dari karyawan hotel (I

347.

o dimﬂm dﬂ[‘i hﬂt&l
s ik igho FebAR dengan apa yang selame int

(VO ~
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empat 10eseka Dekea sekarang. Kareun i, Karyawan mers
a4

sulit untuk
meninggalkan hotel tempat mereky bekerja sekarang, Selain ity, karyawan
diperhadapkan dengan keterbatasan pilihan untuk bekerja di .

tempat lain, Para
karyawan menilai bahwa mereka bekerja pada hotel saat ini

merupakan suatu

kewajiban. Karyawan merasa berkewsjiban untuk tetap bekerja, dan merasa

bersalah bila meninggalken hotel tempatnya bekerja sekarang, Karena itu,

karyawan menolak setiap tawaran untuk bekerja di tempat lain (lihat tabel 5.9).

D. Karakteristik Pekerjaan, Kepemimpinan Transformasional, dan Peluang
Promosi Mempunyai Pengaruh Signifikan Terhadap Turnover Intention
Melalui Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Hasil penclitian yang menguji pengaruh karekteristik pekegjaan,
kepemimpinan transformasional, dan peluang promosi terhadap furnover intention
melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi terbukti menerima hipotesis
(H4). Hal ini dikarenakan, secara parsiel karalteristik pekerjaan, kepemimpinan
transformasional, dan peluang promosi terhukti mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara negatif, dan
secara negatif, Demikian dengan kepuasan kerja

mempengaruhi furnover intention

i ignifikan terhadap
dan komitmen organisasi terbukti mempunyai pengaruh yang Signi

; if pula.
lurnover intention secara negatif pu

I isiti ] t‘:i bﬂiﬁiﬂmﬂg

amost,
dengan tersediannya peluang Pr

] itmen
demikian puia hila kepuasan kerja dan ki
an berkurang

karyawan hotel ak

‘________——/’



organisesi. meningkat maka secara tiak langsung akan .
mem : ]
tersebut perkuat pe
Hasil

karyawan tidak menimbang-nimbang keuntungan atau  kerugian bl
1]

meninggalkan hotel tempat mereka bekerja saat ing, Karyawan tidsk memiliid
keinginan untuk mencari peketjaan atau jabatan pada organisasi yang baru
Karyawan tidak ingin keluar untuk mencari pekerjaan ha:.u karena yang ada
sekarang lebih menjanjikan (lihat tabel 5.10),

Sejalan dengan hasil studi ini, menurut Dipboye (1990) komitmen
organisasi yang tinggi akan memberikan konsekucnsi, antara lain berkurangnya
absensi dan kurangnya keinginan untuk berhenti atau keluar dari organisasl.
Menurut Miner (1992) ketika karyawan memiliki komitmen organisasi yang
tinggi, maka hal itu akan memperkuat keteguhan seorang karyawsn Lo

keluar organisasinya sekarang, sckalipun organisasi lain mendukungnya untuk

keluar. Lebih dari itu, menurut Greenberg and Baron (1997:176) hahwa komitmen

vang tinggi tidak hanya akan mengurangi tingkat absensi dan furnover akan tetapi

akan meningkatkan pula keterlibatan karyawal dalam pekerjaan. Demikian

i akin tinggi
Roberts and Hunt (1991) dalam studiny menemukan bahwa sem ggi

ingi an AWan
komitmen organisasi, maka cemakin berkurang keinginan SE0F g kary

untuk mencari pekerjaan baru. - o i
Hasil litian Meyer € al., (1993} menyimpulkan
il penell l 3
inggi didasari keinginan
karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi karend
an
i pmikian deng
karyawan itu sendif (want 10} d

/——/_

an komitmen normatif karena
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didasari pada kebutuhan (neeqd fo), d |
» dan komity ey kontinuan kazen
i

didasari pada

(ought t0). Powel ang Meyer (2004)
dalam penelitiannya menyebutkan bahwa wrngyer

guatu keharusan dan karyawan tbecticn

intention dipengaruhi salah
komi isasi

Omilmen  organisas (affective commiiment,
normative commitment, dan conlinuance mgmlfmen:]

satunya oleh tiga kompenen

Hesil pengamatan dan wawancara menemukan behwa dalam dicl
keryawan sebenarnya memiliki kﬂmitm!"_ kuat dan merasa ingin tetap bekerja
karena memiliki kesamaan tujuan, merasa senang untuk berkarir di hotel. Bahkan ]
para karyawan tidak ingin kehilangan dengan apa yang selama ini diterima, dan
karena itu pula mereka merasa sulit untuk meninggalkan hotel tempat mereka
bekerja.

Hal yang menarik dari penjelasan karyawan bahwa mercka sehenamya
diperhadapkan dengan keterbatasan pilihan bekerja di tempat lain. Bagi mereka
merupakan suatu kerugian besar jika keluar dari hotel tempat mereka bekerja, dan
mendapati hotel lain yang tidsk memberikan sesuai dengan yang mercka s

sekarang, Karena itu mereka merasa bersalah bila meninggalkan hotel tempatnya
bekerja sekarang.

iri Studi
E. Temuan Teoritik, Empirik, dan Keterbatasan

1. Temuan Teoritik o
kan bahwa karakteristik pekerjaan, kepemimpinan
ikan

Studi ini membukil .

; iktor penting dalam

transf; ional dan peluang promaosl merupakan pred
ormasional,

meminimalkan furnover

]
; k-aspek |
as
perhotelan, Selain mi:mpﬂha“k““ pe

‘/’—/-
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memperhatikan kepuasan ketja para karyayay karena aspek j
PEK ini akan memperkuat

sspek-aspek lainnya,
us i : 5

- u5 dﬂlm industri perhotelan i Kota Manado, studi ini menjelaskan
bahwa kepemimpinan transformasional dari para manager hotel dan kepuasan
kerja para karyawan merupakan aspek yang dominan dalam meminimalkan
terjadinya turnover intention. Hal ini member arti bahwa para manager harus
menerapkan model kepemimpinan yang bersifat memotivasi, memberikan
stimulan-stimulan intelektual melalui metode kerja inovatif, dan memberikan -
perhatian secara khusus pada masing-masing karyawan. Demikian halnya, pihak
hotel juga harus menjamin kepuasal:l kerja karyawan hotel, baik bersifat intrinsik
maupun ekstrinsik sehingga mereka tetap loyal dan tidak berkeinginan untuk
berhenti dan pindah kerja ke hotel lain.

Sehubungan dengan itu, bagi para manajer penting untuk memahami
beberapa karakteristik model kepemimpinan iransformasional seperti berorientasi
pada pendukung, prinsip dan perubahan (Sembel, 2004), fokus masa depan

(Garvin, 2000, dalam Rusdiyanto, 200%:8), mengandalkan ekspresi perasaan

ihi 1989, dalam
(Robbins, 2003:146) menghasilkan cesuatn melebihi harapan (Yukl,

i _ 2003) melalui
Tschannen-Moran, 2003), sebagal 8850 perubahan (Case )

i am Case, 2003).
katalisator dan pengawas perubahan (Aviolo, 1994, dal

impi formasional
Selain itu, perlu juga dipcrhalikan hahwa pemumpin transfor
al ;

makna tindakan lebih Pe
dakan’ {S&rg;luﬁfﬂ‘.l-ﬂl-. 1984, dalam Case,
n

ating dibandinghkan tindakan
adalah ‘pemimpin simbalis’s

oo dari O
nyata: ‘prinsip lehih penting darl
2003). Tindakan simboli " .

impin melakukannya
benahan Gila Baperilake yE08 P s

‘____,._——————/_



2003). Pemimpin sukses, mencapai tujyan 4. i Vi
ABAn. menggunakan

manusia (Arrizal, 2001), sumber daya

schagai aset ngl:
isi lingi PEfing berharga (Suteja, 2001), menuj
posisi  Yang diinginkan (Mursang, - ' i

sebigai keun 5
(Muchsinati, 2001). Bgulan  kompetitif

Selanjutnya, pemimpi ;
o E;}. I;; i;ZP;::::rrnas.mnai adalsh seorang diagnostik handal
anajer hotel harus beradaptasi secara terus
menerus, dan siap sepanjang masa bahwa perubahan adalah proses yang lambat,
bagian p#:t‘ bagian secara terpisah (Case, 2003), penting bagi pembelajaran
organisasi (DeSimone dan Harris, 1998:467). Bersifat adaptif yang berfokus pada
perubahan bukan berarti tindakan pemimpin transformasional adalah inkonsisten.
Konsisten, tetapi tidak untuk berbagai upaya yang menghalangi proses penemuan
metode-metode terbarn dalam organisasi (Staw, 1984, dalam Case, 2003).

K arakteristik-karaktristik demildan penting untuk menghadapi persaingan
yang bersifat global (Su-Yung Fu, 2000) dan bersifat strategis sebagai perencana
strategis (Renyowijoyo, 2004), sehingga para bawahan dalam hal ini karyawan
hote]l metasakan adanya suatu kepercayadn, kebanggaan, loyalitas dan rass

hormat, dan akhirnya mereka termotivasi (Bass, 1985, dalam Matsir, 2004:2-3),

schingga orang biasa menjadi luar hiasa (Boal dan Bryson, 1988). Dengan

demikian, proses kepemimpinan transformasional dapat menghasilkan suatu

impin din iri il
kemampuan para karyawan untuk memimpin diri mereka sendir, mengam

tanggung jawab bagi tindakennya sendirl.
asan kerja juge perlu dipertahankan karena hasil

puas atas pengakuan, kompensasi, dan

k kompensasi sebagai faktor

Perhatian terhadap kepU
karyawanl merast
ak hotel. Khusus untu

studi menunjukkan pard

Pﬁﬂﬂéwasa.n yang diberikan pib

4/——_/_
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yan paling menentukan kep s m
’ AWan menurut Dessler (1997:85)

wompensasi karyawan merujuk pada semua be .
ntuk upah atau imbalan yang

perlaku bagi pekerjaan, dan mempunyai dua kompaonen vaitu: bentuk pemha
' - pembayaran
keuangan langsung dalam bentuk upah, gaji, insentif komisi, dan bonus
: , MAUpUN

ch'ha}mn tidak langsung dalam bentuk tunjangan kevangan seperti asuransi d
1 51 dan

sang liburan yang dibayarkan majikan.

Hasibuan (2002:118), memperjelas bahwa kompensasi berbentuk uang,
artinya .knmpensasi dibayar dengan sejumlah uang kartal kepada karyawan
hersangkutan. Kompensasi berbentuk barang, artinya kompensasi dibayar dengan
barang. Kompensasi langsung, yaitu kompensasi berupa gaji, upah, dan insentif.
Kompensasi tidak langsung, kompensasi dalam bentuk kesejahteraan karyawan.

Qecara khusus, kompensasi dalam bentuk tunjangan menurut Gomez and
Balkin (2002:71) dibagi kedalam 2 bentuk, yaitu: tunjangen tetap dan funjangan
tidak tetap. Tunjangan tetap diberikan jika terdapat perbedaan stafus a3 bdARya
tugas tambahan. Tunjangan telap pada umusnya DErupe, tunjengan jebaten karcad

: , i
mencmpati jabatan strukiural dalam perusahaan, seperti koordinator, SUpervt

i j ] komunikasi
atau kepala bagain. Tunjangan tetap dapat Juga berupa tunjangan

membutuhkan
karena menjalankan tugas tertentu yeng dalam pelaksanaanmys

i ' luarga ju
banyak komunikasi dengan klien atau relast perusahaan. Tunjangan keluarga Juga

j emiliki
merupakan tunjangan (etep yang diberikan Kepada peketja yang telah m

o g
tanggungan istri dan anak Tunjangan kemahal2® diberikan kepada pekena Yang
ya hidupriy® |ebih mahal dari tempat semula.

di daerah yang bi2 i Gibentl
L dapat juga perhentukt insentif. Pembertar insentif
i dap

gian gaji Yang berbeda Karena

/_-’—/—
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prestast kerja yang berbeda, mesk; il e
emberian insetif ini

jimaksudkan  untuk  meningkatian

pentuk uang yang diberikan oleh pimpinan i
Otgamsasi kepada keryawan
| ajgar
mereka bekerja dengan motivasi tinggi dan berprestasi dalam it
mencapal tujuan-
tujuan organisasi. Menurutnya bahwa insentif kerja adalah pemberian vang di luar
gaji yang dilakukan oleh pimpinan organisasi sebagai pengakuan terhadap prestasi

keria daq kontribusi karyawan terhadap organisasi.

Dalam pelaksanaannya menurut Gibson er al. (1984) dapat dilakukan
berdasarkan sistem pemberian kompensasi dengan menetapkan suatu fingkat
minimum bagi tiap-tiap pegawai dan kmu-:t;nn memberikan kenaikan tambahan
sampai tercapainya tingkat kompensasi yang fingpi. Karena itu pula, menurut
Nitisemito (1996:90-94) perusahaan harus memperhatikan faktor-faktor yang
mempengaruhi kompensasi sehingga dapat terlaksana dengan tepat, antara lain:

1. Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan minimal.

Salah satu tujuan utama seseorang menjadi karyawan adalan karena adanya

kompensasi. Dengan l;nmpcmasi yang Jiterimanya, karyawan berkeinginan

dapat memenuhi kebutuhan secard minimal, misalnya kebutuhan makanan

minuman, pakaian, dan perumaharn-

2. Kompensasi harus dapat mengikat. X )
Besarnya kompensasi harus dinsahakan sedemikian Tupd 8 ingga mam

Hal ini sangat penting sebab bila kompensasi yang
an.

a dibandingkan dengan

e perusahaan lain pada

diberikan terlalu kecil bil

(PPN



gmumnya, bila ada kesem — i
xecenderun .
mereka ke perusahaan lain, gan pindahnya

3 Kompensasi harus menimbulkan semangat dan kegairahan kerj
. ia,

Kompensasi yang mengikat karyawan untuk tidak keluar perusahaan tidek
menjamin menimbulkan semangat dan kegairshan kerja. Hal ini terutama
disebabkan upah pada tingkat mem gl i s Vi
dapat menunjang hidup i T it

4 Kompensasi harus adil.
Kompensasi yang tepat tidak semata-mata karena jumlahnya tetapi harus juga
mengandung unsur-unsur keadilan. Adil tidak berarti sama, tetapi adil adalah
sesuai denpgan haknya.

5. Kompensasi tidak bersifat statis.
Kompensasi diberikan perusahaan dalam bentuk finansial dan non finansial-
Kompensasi yang berwujud upah, umumIYa berbentuk uang sehingga
kemungkinan nilai rilnya turun-naik Getiap perusshaan haris mengikutl
perkembangan silai uang dan herusaha menyesuaikan bila memungkinkan.

6. Kompensasi harus memperhatikan komposisi

j ' tuk
Kompensasi diberikan tidak mesti perwujud vang, tetapt dapat berben

i 1 haan harus
wimmatura® Seria fasilitas-fasilitas |ainnya. Seuap perusa

diwngjudian dalam bentuk
memutuskan k.umpnsiainf& apakah geluruhny?

uang atau tidak.

2. Temuan Empirik

I
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Tabel 5.5 menunjukkan Penilaian karvawan terhad
4p pekerjaan yang

dibebankan kepada mereka adalah adalah berag
menjenuhkan

' (keanckaragaman tugas-X1.1), Dalam
melaksanakan 1y
gas karyawan menilai
wa mereka memiliki i
hah miliki keterlibatan dan kesempatan (identitas tugas-X1.2) yang
finggi sesuai dengan identitas tugas yang ada, Karyawan dalam bekerja memiliki

kesesuaian antara pemahaman mengenai pentingnya pekerjaan yang diberikan
berdasarkan kemampuan yang mereka miliki bagi individu yang bersanglutan
maupun bagi organisasi (keberartian tugas-X13). Setiap pekerjaan yang
dilaksanakan oleh karyawan adalah penting bagi dirinya, dan penting bagi
organisasi yang mempekerjakann;-:a. Berdasarkan penilsian ini menunjulkan
bahwa karyawan memandang bahwa berbagai pekerjaan hotel yang ditugaskan
kepada mereka adalah sangat berarti bagi mereka sendiri untuk dikerjakan
maupun sangat penting bagi kelangsungan operasional hotel. Setiap pekerjaan
memiliki keberartian tugas yang tenfunya akan memberikan manfaat, sepertl
ompensasi kepada karyawan yang melakssnakanny2, dan smersheciican muies:

secara organisatoris dalam bentuk operasional dan profitabilitas pada bidang

kerjanya.

Tabel 5.5 jugan menunjukkan bahwa dalam bekerja karyawan memiliki

keleluasaan dan kebebasan menjalankan TUEas (atonomi-X1.4). Setiep pekerjaan
: : "

vang diberikan disertai dengan stonomi  tugas  bag! karyawan yang

il i mi pekerjaan)
utuskan sendiri (sesual otono

melaksanakannya. Mercka dapat me L

' diperlukan saat rtu
kebijakan yang terbaik untuk diambil ketika suatd keputusan diper

5 utuhkan (umPas b

Japetkan masukan dari manajemen

j alam
juga, Karyawan d alik-X1.5). Karyawan dalam

sesuai dengan apa yané merek

__



=

melaksanakan - pekerjaannya - mendapayyy informasi

. yang relevan sebagai
mesukan Yang penting dari pihak hogel

Artinya, Pihak hotel membantu
memberikan umpan balik berupa informasi
dan  masukan '
yang diperiukan
sehingga karyawan dapat melaksanakap Pekerjaannys dengan baik pula.

Tabel 5.6 menunjukkan penilaian karyawan terhadap kepemimpinan

uarﬁfnnnasiﬂnal dari para manajer mereka, Menuyt mereka para manajer selalu
menumbuhkan rasa percava din karyawan dalam bekerja (pengaruh individual-
¥X2.1), yang selalu menunjukkan pengaruh individual kepada setiap karyawas
hotel, baik melalui tingkah lakunya maupun melalui aturan yang ditetapkan.
Karyawan menilai para manajer mereka memberikan motivasi disaat meseka
sedang melaksanakan tugas (motivasi inspiratif X2.2). Karyawan termotivasi
dalam melakukan pekerjaannya karena di]lékukan secara bersama-sama dengan
manajernya, Karyawan menilai para manajer mereka membantu memecahkan
permasalahan secara kreatif berdasarkan metode dan perspektif baru (stimulas:
intelektual-X2.3). Para manajer memprakiekan untuk setiap metode kepada para
karyawan secara kreatif. Karyawan menilai para manajer selalu mempechatikan
dan menghargai para karyawan disaat mereka melaksanakan tugas (pertimbangan

individual-X2.4).

eluang promosi
Tabel 5.7 menunjukkan penilaian karyawan terhadap peluang

ka peroleh yaitu peningkatan status melalui jenjang atau
yang kemungkinan merexa o
status s0SIA-A.LE
level pekerjaan yang dibebanken kepada mereka (

:.raﬂﬂ d]hﬂ'lk-ﬂn
aannya, adanya peningkatan (tanggung

3 kepada mereka disertai dengan
karyawan menilai bahwa promos!

wewenang unfuk melaksanakan [

e —



jﬂ“’ﬂh (tanggung jawah X3.3), 28

daﬂ pad‘u akl'li
mya ju -
penghasilan mereka (penghasilan-X3 4) juga akan meningkatkan

Tabel 5.8 menunjukkan penilajan karyawan terh
adap kepuasan kerja yang
mereka rasakan, bahwa mereka mendapatkan psi
Palkan pujian, perhati
Perhatian, dan penghargaan
saat mereka melaksanakan dan :
menyelesaikan pekerjaan dengan baik
ngakuan-Y1.1). Para k :
(pene aryawan merasa cukup puas dengan penghasilan vang
diterima ensasi-Y1. 1o
i {komp i-Y'1.2), dan menilai bahwa pengawasan yang diberikan
h:r}a]ar_a. dengan baik pula (pengawasan-Y1.3).

Tabel 5.9 menunjukkan penilaian karyawan terhedap komitmen mereka
pada hotel tempat mereka bekerja yaitu merasa ingin tetap bekerja karena
memiliki kesamaan tujuan (gffecrive commitmeni-Y2.1). Karyawan merasa senang
untuk berkarir di hotel tempat mereka bekerja sekarang, merasa memiliki, dan
merasa terikat, Karyawan merasa memiliki ikatan emosional dengan hotel
tempatnya bekerja yang karent didasarkan keinginan mercka pula untuk
melakukannya. Para karyawan tidak ingin kehilangan dengan apa yang selama ini

; i 2}
diterima dari hotel tempat mereka bekerja sckarang (coniiman commizmenty2.2)

Karena iy, karyawan merasa gulit untuk meninggalkan hotel tempat mereka

; n
bekerja sekarang. Selain itu, karyawan diperhadapkan Cengan keterbatasan pilihan

untuk bekerja di tempat lain. |
ahwa mereka bekerja pada hotel saat ini

iment-Y2.3)- Karyawan merasa

Para karyawan menilal b

iban {nurm.:ﬂiv: comim

berkewajiban untuk telap bekerj®:

Karena itd garyawan menolak setiap tawaral unituk
E- ¥

tempatnya bekerja sekaran

bekerja di tempat lain-

i
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Tﬂhﬂl 5.10 mﬂnunju:l‘.']{ﬂ]] PEmLﬁian kaf}'ﬂwant
eka tidak memiliki ke erhadap turnover intention
pghwa mereka memiliki keinginan untuk mec;
. tninggalkan hotel tempat mereka
bekerja, dan para karyawan tidak menimbang-nimbang keyn
lungan atau kerugian
bila meninggalkan hotel tempat mereka bekeria saat ini (niat kelvar-Y3.1)
ar-Y3.1),
garyawan tidak memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan atau jabatan pad
an pada
ntgﬂﬂiﬁaﬂ Vang baru. Karyawan tidak ingin keluar untuk mencari pekerjaan baru

karena vang ada sekarang lebih menjanjikan,

1, Keterbatasan Studi

K eterbatasan dalam studi ini, antara lain subjek penelitian terbatas pada
karyawan hotel berbintang, sebagai salah satu sub sektor dari perdagangan, hotel,

dan restoran (PHR). Studi ini juga tidak memasukan hotel dengan klasifikasi

hanya di Kota Manado. Diharapkan untuk penelitian yang akan datang, subjek
penelitiannya adalah seluruh karyawan, manajemen atau manager hotel, dan tidak

terbatas di Kota Manado, ataupun diperluas pada objek penelitian pada jems

s i an dalam menggeneralisasikan
industri lainnya. Hal ini akan memberikan keakurat

hasil penelitian. | |
Fokus litian hanya dibatasi pada furnover intenfion yang dipengaruhi
o pene

1 dan peluang promosi,
akterisitk pekerjaan, h:upemimpinan u-ansfnrmamnnaj. pel o
i j komitmen Organisasl,
. langsung maupun dimediasi kepuasin kerja dan koml
baik secara

ajabel kontrol 30p°
nasa kerja dan sehagainya-

rti UL, jenis kelamin, tingkat
tanpa menggunakan V¥

pendidikan, gniﬂnganl'lpﬂl'lﬂkm*

e
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Instrumen penelitian yang g;
Bunakan dalam },
“ntuk standar yang sudah

gibakukan, sehingga memunpkinkan tetjadings kesalahan penafsiran dalam
Zltan

mmgaplikasikalmya.

Bentuk p
pertanyaan yang digunakan bersifat ge

If report
sehingga memungkinkan terjadinya

Commaon method bias, Diharapakan untuk
siudi selanjutnya mempertimbangkan data-data muly sumber, baik karyawan

pimpinan, mMaupun manajemen,



e

BAB vy

Berdasarkan hasil analisis dag pembahesan pada bagian sehel
Lminya,

adapun kesimpulan yang dapat ditarik dalam syyg; ini, yaitu:

1. Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan peluang

_ promosi mempunyai pengaruh signifikan terhadap e —
positif.

- Karakteristik pekerjaan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja secara positif. Artinya, bila pekerjaan yang dibebankan kepada
karyawan hotel beragam atau bervariasi sehingga tidak menjenuhkan, dalam
bekerja karyawan memiliki keleluasaan dan kebebasan menjalankan tugas
maka pekerjaan tersebut akan menghasilken kepuasan kerja karyawan

tersebut.

- Kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja secard positif. Artinya, bila para manajer selalu

menumbuhkan rasa percaya diri karyawan dalam bekerja, memberikan

motivasi disaat mercka sedang melaksanakan tugas, maia para karyawan
akan termotivasi dan merasa puas dalam bekerja.

- Peluang promosi mempunyal pengarch signifikan IMadaTr kerpuasun kerja
secara positif. Arfinyd, bila peluang promosi Yang t"‘-‘l’-':d'a d*mﬁiﬂz:
para karyawan akan meningkatkan status mereks, dan juga men |
penghasilan mereka, make P aryawan akan meresa puas dalac bekerja.

231
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dan kepuasan ketja mempunysi pengaryy
signifi

urganisasi Secara F"-'!lﬁlhf kan T-I:Ihmp komitmen

Karakteristik pekerjaan mempunyai pengary}, signifikan terhadap
1 komitmen

organisasi secara positif, J'\rl.]'n}'a_l b nva
E “I i].ﬂ. dalanﬂ “}Ehﬁkﬁﬂﬂkﬂﬂ tu
| gasny
m
I:ﬁl}'ﬂ. merasa bahwa mereka memiliki keter| ihatan dan kesempatan
Wi

tinggi sesuai dengan identitas tugas yang ada, dan Kryawan memilild
Icr..aasuaian antara pemahaman mengenai pentingnya pekerjazn yang
diberikan berdasarkan kemampuan yang mereka miliki bagi individu yang
bersangkutan maupun bagi ofganisasi, maka karyawan akan merasa loyal
atau komit pada hotel tempatnya bekerja.

Kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap
komitmen secara positif. Artinya, bila para manajer selaly menumbuhkan
rasa percaya diri karyawan dalam bekerja, baik melalui tingkeh lakunya
maupun melalui aturan yang ditetapkan, para mangjer selalu memberikan

perhatiaan dan menghargai para karyawan disaat mereka melaksanakan

tugas, maka komitmen organisasi dari para karyawan akan meningiat.

Peluang promost m.e;mpm'l}rai penganh signifikan terhadap komitmen

f Artinya, bila para karyawan menilai bahwa

promosi yang diberikan kepada mercka disertai dengan wewenang antuk

a, adanya p-eningkalﬂn tanggung jawab, dan peda
maka mereka akan

organisasi secara positi

melaksanakan pekerjaanny
Pnng]’lﬂs-lllﬂ mercka,

akhimya juga akan meningkatkan
pat mereka bekerja.

: tem
menunjukkan komitmenays pada hote!

- ——



Kepuasan  ketja  mempunyg; ——
Emuly

kan terhadap Lomi
OrgRaisasl SACIrE. posiff Artinya P komitmen

menunjukckan komitmen mereka pada hote| tempat mereka bekerja.
Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, peluang promosi,
kepuasan ketja, dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh signifikan
terhadap turnover intention secara negatif,

Karakteristik pekerjaan mempunyai pengaruh signifikan terhadap turnover
intention secara negatif. Artinya, bila pekerjaan yang dibebankan kepada
mereka adalah beragam sehingga tidak menjenuhkan, dan mereka memiliki
keterlibatan serta kesempatan, dan setiap pekerjaan yang dilaksanakan
dirasakan penting bagi dirinya yaitu akan memberikan manfast seperti
kompensasi, maupun memberikan manfaat secara organisatoris dalam
bentuk operasional dan profitabilitas pada bidang kerjanya, maka karyawan
tarsebut akan berupaya untuk menetap dan tidak berkeinginan untuk pindah
kerja ke hotel lain.

Kepernitmpinan transformasional mempunyal pengaruh signifikan _‘""’1’“‘"“"’
atif, Artinys, bila keryawan menial pa

@ﬂﬁﬁi para karyawan distat mereka

furnover intention secard ne

. &
manajer selalu memperhatikan dan

ini inginan untuk
elaksanakan tugas, make bal ini akan meminimalkan keing
0 3

pindah dari karyawan tersebut. |
empunysi penganih & 1 “
bila peluang promosi yang

gnifikan terhadap furnover
Peluang promosi

if. Artiny®,
intention secara negatif

/.,—-——_—’P_



memberikan peningkatan Status, wewe 134
"8 dan tanggung jawsb, dan

mencar pekerjaan di tempat lain.

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap turnover infention

secara negail. Artinya, bila karyawan terpuaskan oleh berbagai kebijakan
hotel seperti, penghasilan yang diterima karyawan melebihi harapannya,
maka karyawan tersebut akan merasa kerugian bila meninggalkan hotel

tempatnya bekerja sekarang.

Komitmen organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap furnover
intention secara negatif. Artinya, bila karyawan memiliki kesamaan tujuan
dengan hotel tempatnya bekerja, dan mercka karyawan tidak ingin
kehilangan dengan apa yang selama ini diterima dari hotel tempat mercka
bekerja sckarang, dan bahkan adanya keterbatasan pilihan untuk bekerja di

tempat lain, maka karyawan tersebut tidak akan meninggalkan hotel

tempatnya bekerja.
Karakteristik pekerjaan, kepemimpinan wransformasional, dan peluang

promosi mempunyai pr.':ngal"-!h signifikan terhadap furnaver infention
r

melalui kepuasan kerja dan komitmen orginisasl.

. dan tidak
inya, bila karakterisitik pekerjaan hotel adalah beragam
Artin

er menghargai dan
arir dengan tersediannya peluang promosi,
yawan hotel akan berkurang,

mampu memotivasi para
menjenuhkan, pard mandl

karyawan, serta adanya prospek ¥

: jon ka
maka secara langsung turnaver s

/___,’——/-



furnover intention adalah kepuasan kerja. Artinya,
karyawan hotel akan merasa puas bila mereka mendapatkan pengakuan

disaat mereka sedang dan telah mengegjakan pekerjaan dengan baik, berupa
le_,jian., pl:rhati:an, dan penghargaan. Para karyawan merasa puass jika
menerima penghasilan sesuai dengan harapan mereka, serta diperlakukan
secara adil melalui sistem pengawasan yang baik olch manajemen hotel,

Diantara karakteristik pekerjaan, kepemimpinan transformasional, dan
peluang promosi menunjukkan nilai koesifien pengaruh terbesar terhadap
kepuasan kerja adolsh kepemimpinan transformesional. Artinya, pars
manajer selalu menumbuhkan rasa percaya diri karyawan dalam bekerj2,
baik melalui fingkah lakunya maupun melalui aturan yang ditetapln. Far2

karyawan membutuhkan seorang manajer yang selalu memberikan motivasi

dan membantu memecahkan

karyawan juga membutuhkan
setiap petunjuk dan metode kepada
. j m
karyawan membutuhlan manajer yang selaly

ral
selalu memberikan dulcungan me '

pekerjaan.

|



mencerminkan tingginya komitmen karyawan pada hotel tempat mercka bekerja

sehingga para karyawan tidak berkeinginan pindah untuk mencari pekerjaan baru
di tempat lain, atau tidak mudah perusahaan lain untuk membajak karyawan

tersebut.

Selain kepuasan kerja, manajemen hotel perlu  memperhatikan

karakteristik pekerjaan yang diberikan kepada karyawan dan jaminan akan
peluang promosi bagi karyawan hotel secara adil karena akan meminimalkan niat
karyawan untuk meninggalkan hotel tempat mereka bekerja (furnover infention).
Pikak hotel dalam menerapkan kebijakan promosi harus memperhatikan
kesesuaian antara wewenang dan tanggung jawab yang diberikan terhadap
pekerjaan yang dilakukan. Semakin tinggi Jevel atau jenjeng karir dari kebijakan
promosi tentunya semakin besar kewenangat dan tanggung jawab yang dicmbang
karyawan yang bersangkutan pada bidang terienty, namun demikian tidak berarti

1 en.
besarnya kewenangan untuk semua bidang atan departem N
' kepemimpinan
Bagi seorang mandjer hotel sebaiknya menerapkan gaya
EI Karena para karyawan haitel

hotel.
ransformasional kepada para KaryaWs

gebagai motivator yang selalu memperhatikan
=

membutuhkan seorang mandj

dan menghargai mereka sast bekerja-

L —
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IRAN
LAMETRAN S DISTRIBUSY PREX 11506,

X149
T Frequency | p —
alid 1 11 Percent | vasd pere Clmutative
2 16 ?I’; Percan
3 4 21 2'1 186
o 19 ' 37
4 =
18,5
’l 5 Eg 52|1 g 23.2
47 247 52,1 753
Total 190 100.0 4.7 100,0
: 100.0
X142
Frequa ] Cumulative
Vald 1 s "'E’WT1 Valid Percant | Parcent
' 8 s 1 1.1
3 38 20,0 3 o
4 % - 200 253
5 44 2:1!2 i i
232 100,0
Tetal 190 | 1000 100,0
x1.21
Curmudative
Frequency | Percent | Vabd Percent | Percant
Vaid 1 5 26 2,6 26
2 a 47 4,7 T4
3 29 15,3 15,3 22,6
4 86 453 453 67,9
5 61 321 21 1000
Total 1590 100,0 100,0
X1.22
Cumutative
Percent alid Percant Fercent .
Fraquéncy 3 ——— 5 5
Valld 1 1 y 2 B
2 4 2|1 2|1 '
45 23,7 287 o
. 103 54,2 o4 o
. 18,5 195 i
3 " 100,0 100.0
Total 190 -

268



1.3
Frequency | - _ ey
- 1 mes Valid Percent |  percent
2 3 - 5 z
16 AR ;
¢ T 195 P 2.1
' B2 : 216
432
. &7 35,3 :ﬁ “5}:-;
Total - :
180 100,0 P
X132
] Cumulative
: F!'qu.lﬁ M “Walid Percen Parcant
Vaid 2 7 37 37 ¥
S 45 237 237 97 4
4 52 48,4 48 4 75.8
5 45 24,2 242 106,0
Total 140 00,0 100,0
¥4
Curmulative
Frequency | Percent | Walid Percan Percent -
I'n"ﬂ]ld 1- i .5‘ |ﬁ ¥
2 7 3,7 17 432
3 45 237 237 278
a2 43,2 432 71,1
; 13 285 28,9 100,0
o
Total 150 100,0 100,
x1.42
Curmulativa
\alld Percant Percant
Freguencs Pem:ti 1. ;;
vand 1 & b 16 2
2 4 178 -
a 34 178 e 737
4 101 53.§ 26,3 100,0
5 &0 1?;'“ 100,0
____-—-'-'

269



2

X151
____-'_'—-—_
e Fl'&quunn? Percent |+ : Cumuintive
2 T aretent | Perent
; [ —
3 5 26 S 3
37 s 28 a3
4 o7 e 18,5 2p
51.1' b G 28,3 :\;; 137
atal : . 26, v
180 100.0 10,0 B
X1.52
- Curnulative
Valid 1 5 0 o Em.m1 :
2 8 4,2 43 53
¥ AF 24,7 247 30,0
g LU 55,3 86,3
¥ 6 137 137 100,0
Total 180 100,0 100,0
X2
Cumulative
Frequency | Percent Valid Pergend Pam:lﬂ" E
Valid 1 3 1.5 16 .
2 4 2.4 2,1 37
3 a4 7.8 7.8 21,8
0z 51,7 a7 | | 75,3
* ) 247 100,0
g 47 24.7 1w.ﬁ
KzAZ
Cumidlative
valid Percent Parcent
Frequency | Porce i %
Vaiid 1 3 ?" 74 8.9
2 14 : 18,9 7.8
3 36 g 511 78,9
4 a7 5:': 211 100,0
I ! ]
40
5 20 100.0 100,0
Total duif8d




- K2

Fra .
Vaid 1 —5"’—&”—"?‘—- Percent | Vo p E;rnulal:n-a
2 g 2,1 5 #reent
: 21
Ba 483 & 247
i 55 288 ot 711
Tedal ' 28,9 100.0
X2,21
= Cumulativa
oo eaency | Percent | valid Percent | _Ppercen:
9 4.7 4.7 &7
3 35 19.; 184 2.2
o 38 20,0 20,0 100,0
Total 160 100,0 1009
X222
Cumulstive
Freguency | Pergent | Valid Percant Percent
Vald |1 2 1.1 1,1 1,1
2 B 42 42 5.3
3 a7 16,5 19,5 24.7
4 a4 4432 442 BES
5 59 3. a1 00,0
Total 180 100,0 100,0
®2.31
Cumulative
! ent Fercant
Frwﬂ!ll' F'Elrl:ﬂr'ﬂ.s Valid Perc ; I5
Vand 1 ! ; 26 32
g 28 268
2 22,6
4 e B1.6
3 ' 558 55,8 !
4 106 “'_4 18,4 100,0
35 o
5 1000 100,
Total 130




X213

-__—_.___.______--__
Valg 3 Frequency | perg ~
———ent | Valid Percany Mslative
3 % 37 53 Ferean
4 1A ’ 3 7
5 :; 478 o 21,1
Lo 180 4 s Pz
100,0 100,0 i
xLia
Fre . Curmi
Vard —cquency | Percent | Vaild Percant Eerﬁﬂ:.
1 [ 3
] 2 E " ]
'r 1
3 ag 13'? 3T 42
4 4.8 16,5 333
5 T e w37 76,8
232
Total 190 | 1000 &b e
: 100,0
%234
Cumulative
Freguency | Percent | Valid Percent Parcant
Vaid 1 ] ] B ]
2 % a7 47 53
3 41 218 21,6 26,8
4 BE 45,3 453 72.1
5 53 378 274 100.0
Total 190 100.0 100.0
w21
Cumulative
Valid Percent | Percent
_ quuenn-; Fertﬂ:’fﬁ 6 TE
Valid 1 : 2.1 37
4 21
2 17,4 174 21,1
3 33 : 526 737
100 526 ' o0
4 26,3 26,3 104,
5 " 100.0 100.0
Total 150 | —L—




X242
' Breant urridative
Vahd 1 4 T Valld Pares \ Banias
2 ' 21
a it 47 it 41
" 174 " E
4 174 St
b | 478 i
? &1 27 g 721
[l 27 H 1
Tatal y 00,0
180 1000 000
X311
Cumulativa
Frequency | Percent | Vald Percent |  Parcant
gid 2 T 7 5T -
2 44 23.2 232 268
4 101 53.2 §3.2 B0.0
v 38 20.0 20,0 100,0
Tatal 190 100.0 100.0
X312
Curmdative
Frequency | Percent Walid Percent F'arc:nt1 -
Vald 2 3 16 2; .E 13'_?
3 42 221 ; i
82 432 432
: 132 132 100.0
; = 100.0 100.0
Total 150 v
%3
Cumulative
walid Percent Percerl
quul.‘-l'l'::' F‘lElrr.wu:’t2 e 4.:
' 24,
valigd 2 5 205
3 e ig 5 49.5 742
4 o nk A 256 100.0
u # 0.0 100.0
190 100,
Total I
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X322

s
Fra _
Valid 2 L0t | Percent | vayg Faroary | omlative
3 " 32 S Percent
F 44 233 it iz
82 484 : 26.3
5 484
Z 48 253 o 74.7
ctal 19 : - 100.0
0 100.0 1000
X313
Cumulativa
T e Percent | Vi Percent | _parcent
x : 3 5
2 4 21 29 28
’ 4 20.0 20.0 228
4 o7 51.1 511 T
5 50 6.3 26.3 100.0
Total 190 100.0 100.0
%3.32
Curmuiative
Frequency | Percent | Valid Percent Farcanl
Vaid 2 9 47 4.7 i
3 38 20.0 20,0 24.7
4 g7 51.1 51.1 75.8
5 48 24,2 242 100.0
Total 190 100.0 100.0
X34
Curmulative
lid Percent Percant
Fraquency Fﬂw"‘tz Y 12
Vand 2 8 gt 30,5 34.7
3 o 488 48.9 83.7
4 a 3 16.3 100.0
Total 18
¥1.42
Curmidative
Fercenl
wald Percent
 Fraguency | POt 5 -
T 1 ' 53 5.8
afid 53 453
1 28,5
2 29.6 g
L) 474
? 60 ik 174 100.0
4 o 7.4 1m‘ 2
2 180 —‘_LEEE.J.—-—'-‘__
.———'_--




.44
——._'—-—.____-__
Freguency | p =
g T e Porcont | porcany
9 53 N9 47 e
4 ; 78 B
38 51,8 ~
; 30 158 510 B4.2
.12
F Cumutative
- requency | Fercant | Vand Percent Brcant
Valid 1 3 - : :
2 12 8,3 63 oi
# 47 24,7 24.7 318
4 a7 51,1 5.1 828
2 i 7.4 174 100,0
Total 190 100,0 100,0
Y143
Cumulalive
Frequency | Parcant | Valid F‘J:f-::!: Fen:ent1 1
Vald 1 ] 1.1 T.ﬁ =
2 15 78 ¥ N
31,1 40,0
3 59 311 : s
45,3 453 *
4 a6 . 2
14,7 100,
5 28 14,7 o
Total 180 100,0- 100,
vi.H
Cumulative
t
Valid Percent | Percen
Eraquency F‘ﬂm"; G 5
' ! 37 42
alid 1 37 i Ja
2 7 3 25,8 J
3 e & 50,0 80,0
g £0.0 100.0
4 ? 20,0
20.0
38 100.0
b a0 100,0
Total 1

4/—
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.22
__'—__--__-___
. Frequ
aid 1 LEqUENCY | Percant Valid Per Curnulative
2 1 5 eonl | Pagcant *
9 47 o r;
3 - . 47
4 T4 o7 53
5 L 50,5 4 vl
%ol 32 16,8 ‘r_::: 82,2
180 100,0 B 100,0
123
Fra Cumulalive
[Valg 1 q”"‘; Pﬂcﬂ:ti Valid Percent | Parcent
2 ’ : bl 11
1:- 33 53 53
p 54 26,4 28,4 4.7
4 BB |* 463 463 8.1
i 38 189 18,9 100,0
Total 180 100,0 100,0
¥1.24
Curmidative
Fraquency | Percent | Valid Parcant Poreent
Vahd 2 B 42 4,2 4.2
3 47 24,7 24,7 28,9
4 103 54,2 54,2 832
5 32 16,8 16,8 100.0
Total 180 100,0 100,0
¥1.31
Cumutative
carnt Perceril
Fraguency FEn:e:rl? Valld Fer = a7
Yalid 2 ? ; 23 8 274
43 225 ;
3 434 48.4 7658
4 g2 2 242 100,0
45 24
s 100.0 100
Tatal 180 :

276



ZiT

Y1.12
Fr!qugnw o o
alid 1 greant | Valbd py umdative
E al B e
6.3 :
" : G 74
44
’ 102 E‘i 232 30,5
3 30 15' 537 842
8
Y241
Cumulstive
Frequency | Percent | Valld Percent |  Percent
s i 53 5,3 5.3
3 49 25,8 258 3,1
p s 44,2 442 753
2 47 247 247 {000
Tatal 140 108,00 1000
Yoiz
. Curmuiative
£
Frequency | Percent alid Percant Percan -
B 3.2 3.2
Walid 2 o
2 221 A i
; ; -IHIEI 48,8 T4.2
: s Iﬁlﬂ- 258 1000
: i ‘-Dﬂ-lll 100.0
Todal 180 .
R
Curmulative
valld Percani Parcan
FrEI:Iul'-'I'I-ﬂ; Pm‘mﬂ’fm T 2?415
Valid 2 16.4 18.4 .
3 35 80,0 &0.0 1.4
4 9t o 26,9 100.0
% ot 100,0
G 190 {08,0 .53
___—-—‘_-'_



Y
akid : ant | Vagg Peroent umulative
3 16 Pircent
57 1,6
4 a0.n 16
a2 4 30,0 e
5 B4 ;
in 43,4 800
100,0 100.0 .
Y2322
L Frequency _ Curmutative
Walid 1 1 FEI'D&.'LIﬁ Walid Percant Pereent
@ IE '_IE
: ‘ b 42 47
3 !
y 34 175 179 228
& 84 | 485 495 24
53 &3 278 100,0
Total 180 100,0 100.0
Y2.23
Curmutative
Frequancy | Percent | Vald Percent Percant
Vaid 2 4 21 21 2.1
3 55 26,9 28,8 A |
4 4] 474 47,4 TR S
5 40 21,1 211 1000
Tatal 180 1000 1000
¥z
Cumulative
percent | Vaiid Percent Percent
- quuunﬂ; a2 a2 32
vala: < i 179 7.9 21,1
4 & 10,0 30,0 100,0
4 o
1000 100,
Taotal L1 -
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Y2z
__'—-___--______
Walid 2 F'E“:Eht G "
3 5 75 Valld Peccent | " pepgany
s, 22 e T
: ol I ¥ o 258
Total 180 1133 189 s
200 1000
¥2.33
FeCpIEncy Cumulalive
Valid 2 - Percent | Valid Percent | Percent
T ar 37 17
3 43 ﬂ,ﬂ EE.E Eﬁ.ﬁ
4 81 478 479 742
5 48 258 258 100,0
Taotal 190 100,0 1000
VERE!
Cumulaive
Frequenty | Percent alid Parcent Percent
Vaiid 1 44 232 23,2 23,2
2 75. 18,5 39,5 82,6
3 43 226 228 B5.3
4 7 37 a7 B89
& 21 111 111 100,0
Total 190 100,0 100,0
¥3.12
Capmulative
&l Percent
Frequency | PErEEE s 22,6
oid 1 e i 426 65.3
8t ot
2 21,6 218
] 41 i 26 555
5 8 100,0
: 10,5 10.5
Total 190 el I
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Y24

___'_"-—-—_
= Frequeny | p
Bf Cum
TR P vy |
86 P 247 ETRE
3 a0 ! 45,3 700
4 8 158 15,8 ggla
5 e A4 42 5.0
Total 00 10,0 1000
180 100,0 100.0 f
. Y122
Cumulativa
Frequency | Percent- | Valld Percent | Parcent
Vaid 1 15 18,4 18,4 16,4
2 83 45,3 453 64,7
3 v 18,5 19,5 842
d 1& 5|3 5l3 ESFE
& 20 10,6 e 100.0
Total 180 100,0 100,0
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O T
1.11 T Miniamum m =
¥1.12 2 3 oEn | Skd Deviation |
180 1 3.78 —
Y1.143 ¥ : ; o i
¥1.21 190 i 5 366 865
Lol 180 ] 3 385 S
s 180 1 ; 478 a7
¥1.31 - 180 5 § 384 748
s 180 ] 81 wm 809
Valid N {listwise) 180 ] 3.77 B39
Cescriptive Statistics
M Minimum | Maximum Mean Sid. Dewsation
Y311 190 1 5 2.40 1203
Y312 180 1 5 .36 1172
¥3.21 100 1 g 2.28 1,181
¥3.22 190 1 5 2.43 1.185
Valid N (listwise) 180
Dampﬁw Siatistlcs
Sid, Daviation
M plinimum men; h'-'ﬂzn_aé_____.._a;ﬂ—
Y211 180 i 5 3.97 T80
Y212 180 : 5 405 761
¥2.13 180 : 5 387 ;;;
¥2.21 190 : 5 4.00
180 5 4 BB T57
v2.22 5
; 190 £ 4 381 T2
¥2.31 3 i
Y232 450 2
i 180 -
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— Descriptive Statistice
319 Minium | e
T
%312 1:3 2 "; M!:n S5, Deviatn
X3.21 e 2 & i 758 |
X322 2 g 4.08 783
o 2 el 798
) 180 § 3,08
1 782
*3.32 190 ) & 4,04 s
X341 190 : E 386 i
%342 . 180 . 8 T 767
Walid M (istwise) 180 4 376 219
|
Descriptive Statlstics
Minimum | Maximum |  Mean | Std Deviation
EA 180 1.00 500 | 30193 | 67580 |
X232 190 1.50 £.00 1.5605 70130
X232 190 1.75 5,00 19658 S4BT0
X234 180 1.00 £.00 349711 72226
%11 190 1.00 s00 | 38395 58835
x1.2 130 1.00 500 3.5474 BE85E
X1.3 190 2.00 500 | 40211 G4BZ2
X1.4 150 1.50 500 | 39921 A4953
x1.5 150 2,00 5,00 3.8858 EDE80
%31 180 2.00 500 | 3sBa2 62344
3.2 180 2.00 1 550 | 3.9658 84863
%33 180 1.50 go0 | 3.9763 55725
}-'.:3-.4 180 1.50 5.00 17658 B5386
: o0 2.00 500 | 3.7386 58501
¥1.1 1 e e e e
¥1.2 180 o | ases i
Y13 e 5 00 gon | 3.8702 E54TE
Y21 1 ; oo | 3.9158 56127
Y22 19 i son | 3979 58382
¥2.3 180 2';"; sp0 | 23789 110006
¥3.1 wo | b soo | 22|  1omeT
190 100 :
iz
Vaiid N (istwise) 190 )
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L N i Statistics
Mini .
111 r imum_| Mayimum
X1.12 " 1 it—Mean__| Std. Deviation
b 1 3,96 BiD
%1.21 %0 6 ot ;
®1.22 1 5 ; 831
A 180 1 388 851
X131 180 '| : 180 e
%1.32 180 : e o
x-l -41 1m 1 ﬁ 3_1‘93 ‘“1
X1.42 180 1 : 3,96 851
X1.51 190 i 5 4,02 T76
x1,52 100 : § 4,00 783
Dﬂu:‘;rlptiwﬂ Statistics
M Mimimum | Maximum Mean Std. Daviatian
RE) 140 1 3 3,08 810
w212 190 1 g 1,63 A0
%2,13 160 1 5 3,95 512
¥2.21 130 2 5 392 755
®2 22 130 1 ] 4,00 A79
%231 190 1 5 3,89 744
: 5 4,08 754
Wz 32 180 2 ' i
%2.33 180 1 5 385 -
190 1 § 3.95 ..355
X2, 34 1 : i fe
x2.41 180 : g po
X242 180 1
Valid M (listwise) 150
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DAN RELIAB]
LITAS
Reliability
-I'i-itit HEthm 1 I:EPEEE. i
- ur] wi
pawak 11l be used for this T —
RELIARBILITY
W AHARLYS I 21 - 50 ALE Lh- L P
H A}
Item-total Statistics
Scale Scale carracted
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
peleted peleted GCocpelation Deleted
X2.11 39,5053 30, 0926 , G5BT iiéﬁ
%2.12 35,6578 30, 2157 + 3630 ot
x2.21 39,5632 f P
x2.22 39,4842 30, D606 rioe rha
1 0, L
xz. 3z 39,421 2z 8741 3452 ,B718
XZ.33 33,5316 1180 L4971 , H626
®2.34 34, 5316 i;'gasq , BETT (8505
x2.41 39, 4842 25, 3822 6452 (B51T
Xz.42 19,5368 :

oy ficients
Reliability Coefls « of Ttems = 11
W of Cases = 190,0

Rlpha = , B6aE
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RELIABILITY

ARALY:
H A I

- SCALE (ALP

Item=toktal Statistics

e . Scale Corrected
Mean Varisnce Item— Alpha
if Item if Item Tokal if Item
Delated Deleted Correlatian Deleted
¥1.11 35,6105 18,090% , 8020 1540
¥1.12 35,6579 18,3532 3489 . 106
X1.21 35,5789 17,3361 + 5666 .1:;3
¥1.22 35,6737 20, 0054 p J582 r:EBﬁ
¥1.31 35, 4632 18,3981 5654 JJE‘E
¥1.32 35, 642l 18,6702 3753 i
kil A lg'ziii ’32%3 | 7870
®1.42 15, 5526 fgagjju i ' 4750
5737 ' ' 1771
X152 35, 8000 19, 5365 4118 i

Reliability Ceoeffic ients

N of Items = 10
¥ of Casas = 180,9

Alpha = ;7893

P
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ssvsdd Method 1

(space .
i SAVEr) will be used fur this analysi
18

=l

-,

AER
H A LYSIs - scare (ALEP

Item=-total Statisktics

Scale Scale Corrected
Mean Yariance Iten— Alpha
if Item if Item Total if Ttem
Deleted Deleted Correlation Deleted
¥l.11 30,3632 15.6399 L4449 L1535
Y1.12 30.3832 15,2484 4638 L1507
1.1 30.5000 14.6852 CG2d4 LTa411
*1.21 30,2947 15.5635 4315 .ggg;
¥1.22 30,3632 16.2008 .gzau .?412
¥1.23 30,3789 14,7445 L5238 AL
¥1.24 30.3105 16,1412 -;:Eg Sl
¥1.31 30.2263 14,7686 e ey
¥1.32 30,3789 15.2B842 .

Reliability Coefficients

q of Items = 3
N of Cases = 150.0

Blpha = 7734
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wesdEd Marthad 1

ispa :
L L PAZE.eEvaL) Will be used for this anal
nalysis

i

RELIABILITY

AN
H A ALYSYS

= BCALE (AL P

Item=total Statistics

Scale Boale

Correckted

_Hean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Ttem

Deleted Deletad Correlation Deleted
Y311 T.0842 10,4373 ~B325 LB0T1
Y3.1l2 T.1263 10,6506 B2TT - B0EG
¥3.21 T.1895 10,5248 LBADE . 9044
¥3.22 7.052% 10,6745 B30T L9078

Reliakility Coefficients

W of Ttems =
H of Cases = 180.0 *

Alpha = L9285
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this analysis

RELIABILITY

AHALY ST
B Al 5

- SCALE ([(ALEFE

Itam—;&tal Statiscics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item 1f Item Tatal if Ttem
Deleted Dalated Carrelation Deleted
¥2.1lL 31.8947 14.91%6 , 3851 L7793
¥2.12 31.6053 15.1079 L40eS .T768
¥Y2.13 31.5263 14,4517 . 5445 L1577
¥2.21 31,7105 15.0216 L4548 L7700
3 4517 _7707
Y2.22 31.5789 14.8578
; : 1296 4857 .T644
Y2.23 31.7000 14. <
' 14.6636 .4B89 . T65
Ya.31 31.5211 14-5190 " 5E57 ‘55E
¥a. 32 31,6730 IEZH‘ " 1198 e
¥2.33 31.6211 14,6282

Reliability Coefficients .

W of [tems = 9
N of Cases = 190.0

,ﬁ,l‘pha - .TE?H
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e il

Method 1 (spac
ekl BAce saver] wil)] ny used for this analysi
5

RELERBILITY AWALYsTs

H Al - BCALE [ALP

item—-total Statistics

Gcala Scals

Corrected
Mean Variance Item- alpha

Lf Item "Lf Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
13.11 27.4947 12, 2407 - 3258 71506
X3.12 27.3053 11.T476 4110 -;ggg
®3.21 27,4158 11.5246 LA453 -1345
X3.22 27.4211 11.64189 A2 I?Luu
X3.31 27.378% 11.0%37 . 55RO .1171
x3.32 27.4364 11.1785 .5;3: 27371
%3.41 27,6105 17,8263 4076 T
xa:qz 276281 11.0818 5

Reliability Coafficients

M of Items = ]
H of Cases = 190.0

Alpha = . 7553
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FACTOR ANALYs]S
Goodness of fit
° Chi square=7 693
dfad
p=103
crmindf=1,823
- 80 " GFl=, 084
AGFI= 840
TLI= 568
CFl= 987
o MNFl= ST
= RMSEA=0T0
RhER=,013
PGFl=,262
Regrassion Weights “ -
“Esfimate  S.E. C.R. P
¥l.1 - karakieriztik 1.000
x1.2 o karakierstik 0759 0084 8,022 0.000
¥1.3 ‘< karakigrislik 0670 0082 B.168 0.000
%1.4 e karakheristik 0444 0084 5265 0,000
%15 . karakteristi 0BE2 0075 5048 0,000
Standardized Regrassion Weighls
Estimaie
1 1 £ karaktaristk 0.565
“ta - karakbaristik 0.678
iy - karakberistk 0.615
xu i karakiersti 0.408
:1 i - karakleristik 0.680
Varignces E st SE G.R. P
: Emﬂ 0053 6800 et
karaktenisti -IEL"I s 0028 4210 f.000
: o
ol o2y 0030 8547 0000
el ; 0.037 g.361 i, 000
0.350
a4
ab
Squared Multiple Comelation® Estimate
0,453
w18 0.165
w4 078
.3 0,480
1.2 0,748
xl.d

4/@“



Kepemimpinan
23 ransformasional
Regresslon Weights
w24 = kepemimpiran_transfamasional
23 <~ kepermimpinan_iranstermasikeal
w2 2 = kepamimpinan_irensfomasionsl
x2.1 e kepemimpinan_transformasional
Siandardized Regression Welghis
K24 [ . hgpmmmn_hwﬂmmamnnl
w3 e h-upu-rrimmnm_lmmfnﬂﬂﬂlﬂ':
K22 Lo b::pmh'nplrun__'rrlnrhm'ﬁulhﬂ
21 e kepemimeian_transiomasionil
‘Varlances

yepemimginan_jrersformasendl

gl

ed

ar

eb

ultipie Ceeralalions

guared M

e

w23

[

w24

Eslimale
1.000

a.Td
1,043

Estimabe
0,505
T r
0,662
1.008

Essmate
(e ]
0,004
0,200
0uETa
.009

1009
4%
0332
0819

91

Goodness of fit

Chi square=32.244
af=2

p=.000
cmindf=16,122
GFl=.034
AGFl=660
TLI=.837
CFl=948
MFl=943
RMSEA=283
RMR=025
PGFl=.187

SE. CR. P
0052 9305  0.000
0083 11325 0000
0045 23333 0.000
5E CH P
fa54 Fooe  0.000
gms  GH7T  0.OH
pozi @482 0000
agzg 9571 D00
goi3 0674 DSOD

L ——
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ghﬂzndma uﬁfn
| square=10992
df=2
p=.004
cmindf=5.486
GFl=972
AGFl=858
TLI=.831
CFl=844
MNFl=834
RMEEA=154
- RMR=022
PGFI=194
Regression Weighls
Enlrsiata B.E. CR P Lakal
udAd < pekiang_promes! 1.000
¥13 Ham paluarg_peomasl .48 0.188 T.072 0.060 par-A
132 - pelsgng_preenis| 0745 0122 B.162 o0 pad-2
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