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Abstract

This study aims to examine the effect of independent variables Organizational Commitment and
Perceived Organizational Support to Employee Turnover Intentions at Hotel Sahid. Data obtained from
the results of questionnaires and interviews. Sample in this research counted 86 respondents taken with
Probability sampling method. Data collection techniques used is a questionnaire technique distributed
directly to respondents in this case is the employee Hotel Sahid Surabaya. Data analysis technique using
multiple linear regression analysis. This study uses reliability test techniques, validity and classical
assumptions. The results of this study indicate that Organizational Commitment and Perceived
Organizational Support variables have a negative and significant effect on Employee Turnover

Intentions at Hotel Sahid.
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PENDAHULUAN

Menurut Handoko (2011:21), tingkat persaingan
kerja saat ini menyadarkan perusahaan akan
pentingnya nilai investas karyawan di masa yang
akan datang. Isu seputar SDM dalam bisnis
perhotelan berkaitan erat dengan bagaimana staf
memberikan kepuasan kepada tamu. Pergantian atau
turnover karyawan yang tinggi, dapat merusak
stabilitas keuangan bisnis hotel. Turnover cost
mencakup biaya perekrutan serta biaya pelatihan.
Hal itu berlaku pada level managemen maupun
karyawan honorer yang dibayar per jam. Terlalu
banyak turnover juga dapat memperburuk servis
yang dijalankan tiap hotel. Karyawan pun tidak
memiliki pengetahuan yang baik tentang hotel,
beserta kekhasan dan pola bisnisnya. Karyawan juga
cenderung memiliki sedikit relasi (atau bahkan tidak
sama sekali) dengan customer, yang berharap untuk
kembali ke hotel dan disambut dengan orang-orang
yang sudah dikenalinya.

Jadi saat ini memiliki karyawan yang kinerja bak
semakin sulit di dapatkan, apalagi mempertahankan
karyawan yang ada. Keluarnya karyawan yang
berkualitas akan menjadi masalah bagi sebuah
organisas karena vis dan misi menjadi terhambat.
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Setiap organisas memiliki cara tersendiri agar
karyawan yang berkualitas tersebut tidak sampai
meninggalkan pekerjaan saat ini. Oleh sebab itu,
perusahaan dituntut untuk mampu memprioritaskan,
memotivasi, mengembangkan dan mempertahankan
karyawan-karyawan yang berkualitas tersebut.

Karyawan yang sangat setia terhadap organisas
cenderung untuk tidak meninggalkan organisas
dibandingkan dengan karyawan yang kurang
berkomitmen organisasi (Joiner et al., 2004;. Near,
1989 daam Igbal et al., 2014). Menurut Meyer et
al. (1993), komitmen organisas merupakan keadaan
hubungan psikologis antara karyawan dengan
organisass dan memiliki implikasi terhadap
keputusan karyawan untuk melanjutkan atau
berhenti pada keanggotaan dalam organisasi.

Handoko (2011:21) mengungkapkan bahwa
kemampuan menarik dan  mempertahankan
karyawan yang baik adalah prasyarat utama bagi
kesuksesan perusahaan. Sdain itu,
ketidakmampuan perusahaan dadam memahami
karyawannya menyebabkan karyawan memiliki niat
berpindah ke organisas lain jika terdapat
kesempatan bekerja yang lebih baik dari organisas
yang ditempati saat ini. Dewasa ini karyawan tidak
hanya mengharapkan imbalan atau jasa yang
diberikannya kepada organisasi, tetapi juga
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perlakuan tertentu dalam tempatnya bekerja. Unsur
pokok yang tercermin pada kemampuan perusahaan
untuk memuaskan kebutuhan jangka panjang
terhadap karyawannya adalah reputasi perusahaan
(Handoko, 2011:21).

Menurut Perryer e al. (2010), perceived
organizational support juga merupakan salah satu
prediktor yang dapat mempengaruhi turnover
intentions. POS diartikan sebagai keyakinan tentang
sgauh mana organisass menghargai  kontribus
karyawan dan peduli kesgahteraan mereka
(Eisenberger et al., 1986). Perceived organizational
support dapat mendorong respon postif dari
karyawan terhadap organisasi karena dengan adanya
dukungan dari organisass akan mendorong
keyakinan dan kepercayaan diri karyawan sehingga
karyawan mampu menjalankan pekerjaannya
dengan baik dan menurunkan keinginan untuk
berpindah pekerjaan ke organisasi lainnya (Imran et
al., 2014). Dengan demikian, karyawan akan
berusaha mencari keseimbangan timbal balik
dengan organisas mereka agar mereka semakin
termotivas  dan nyaman daam melakukan
pekerjaannya demi pencapaian vis misi organisasi.

Selain itu dewasa ini banyaknya perusahaan-
perusahaan sgenis yang ada dan juga
berkembangnya jumlah usaha waralaba juga turut
memberikan angin segar kepada karyawan muda
untuk mencoba sebuah peruntungan baru. Salah satu
bentuk perilaku karyawan yang kurang mendapat
perhatian lebih adalah keinginan untuk berpindah
atau lebih dikenal dengan istilah turnover intentions.
Menurut Harnoto (2002:2) menyatakan turnover
intentions adalah kadar atau insensitas dari
keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak
alasan yang menyebabkan timbulnya turnover
intentions di  antaranya adalah  keinginan
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.

Terjadinya turnover intentions membuat berkurang
tingkat produktivitas dalam sebuah perusahaan
secara tidak langsung. Perusshaan juga perlu
membutuhkan biaya tambahan untuk melakukan
perekrutan karyawan baru. Tidak jarang perusahaan
mendapatkan masalah saat mengetahui  proses
rekrutmen yang dilakukan selama ini menjadi sia-
sia karena karyawan baru tersebut lebih memilih
untuk pindah di perusahaan lain. Selain itu, menurut
Randhawa (2007), terjadinya turnover juga
mengakibatkan kerugian lain bagi perusahaan
terutama dalam hal biaya yang berbentuk biaya
langsung atau biaya tidak langsung. Biaya langsung
tersebut meliputi biaya iklan, biaya agens
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karyawan, dan biaya lain-lain yang dikeluarkan
selama proses rekruitmen. Biaya tidak langsung
misalnya berupa biaya selama pelatihan baru.

Menurut Robbins (2001), turnover diartikan sebagai
suatu penarikan diri secara sukarela (voluntary) atau
tidak sukarela (involuntary). Voluntary turnover ada
dua faktor yaitu seberapa menarik pekerjaan saat ini
dengan tersedianya dternatif pekerjaan lain,
sedangkan voluntary turnover dibedakan menjadi
dua berdasarkan sifatnya, yaitu dapat dihindari
(avoidable voluntary turnover) dan tidak dapat
dihindari  (unavoidable voluntary turnover).
Avoidable voluntary turnover timbul dengan alasan
upah yang lebih baik, atasan, atau karena adanya
tawaran alternatif tempat kerja yang lebih baik.
Sedangkan unavoidable voluntary turnover terjadi
karena penempatan ke kota lain sesuai perintah dari
perusahaan. Sebaliknya, involuntary turnover (tidak
sukarela) digambarkan sebagai keputusan untuk
memutusan hubungan kerja yang sifatnya tidak
dapat dikontrol oleh karyawan yang mengalaminya.

Pengaruh negatif antara komitmen organisas dan
turnover intentions dijelaskan pada hasil Jehanzeb
et al. (2013) dan Igbal et al. (2014). Menurut Park et
al. (2014), komitmen organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap turnover intentions. Arendolf
(2013) memperoleh hasil komitmen organisas
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan dengan
turnover intentions. Pengaruh positif dan signifikan
komitmen organisasi terhadap turnover intentions
juga terdapat dalam penelitian Soomro et al. (2015).
Selain itu, dalam hasil penelitian Hussain dan Asif
(2012) menjelaskan bahwa komitmen organisasi dan
perceived organizational support berpengaruh
signifikan negatif padaturnover intentions.

Hal ini juga didukung dengan hasil penditian
Kalidass et al. (2015) yang juga menyatakan bahwa
komitmen organisasi dan perceived organizational
support berpengaruh signifikan negatif terhadap
turnover intentions. Penelitian Urbonas et al. (2015)
menemukan tidak adanya pengaruh yang signifikan
antara komitmen organisas dan perceived
organizational support terhadap turnover intentions.

Semua perusahaan telah melakukan berbagai cara
untuk meminimalisir keinginan karyawan keluar
dari perusahaanya, termasuk hotel sahid karena
turnover intentions akan berdampak pada keputusan
karyawan untuk meninggalkan perusahaannya pada
akhirnya.
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Surabaya ibukota dari Jawa Timur dan merupakan
sadlah satu daerah tujuan wisata yang ada di
Indonesia. Berbagai keunikan, budaya yang kental
dan nilai historis yang dimiliki menjadi daya tarik
bagi para wisatawan mancanegara maupun lokal
untuk berkunjung ke Surabaya. Bisnis yang
berkembang pesat dan memberikan kontribusi besar
adalah bisnis di bidang pelayanan jasa. Hotel adalah
satu industri yang bergerak di bidang pelayanan
jasa

Hotel Sahid terletak di Jalan Sumatra No.-15
Surabaya merupakan hotel yang mengalami
persaingan ketat di daerah tersebut karena
banyaknya pesaing pada perusahaan segenis
sehingga Hotel Sahid harus memiliki kesiapan
dalam bersaing.

Hotel Sahid adalah hotel bintang empat yang berdiri
di atas lahan seluas 7.133 m2 dan selesai dibangun
pada tahun 1992. Hotel ini adalah salah satu hotel
berbintang dengan tingkat okupansi di hotel ini
sangat tinggi sehingga pada tahun 2010 kelompok
usaha Grup Sahid selaku pemilik hotel melakukan
renovasi pengembangan. Hotel Sahid memiliki 95
kamar yang terbagi menjadi 6 kelas, 9 ruang
pertemuan, restaurant, fitness centre, spa, bar, coffe
shop dan fasilitas-fasilitas penunjang lainnya.

Beberapa bentuk dukungan organisasi yang
dilakukan oleh hotel sahid kepada karyawannya
yaitu dengan memberikan kompensasi, tunjangan
tidak tetap, ggji, pelatihan, dan juga kesejahteraan
lain baik yang berupa uang maupun tidak.
Dukungan organisasi dan juga komitmen yang
tinggi dalam diri karyawan bertujuan untuk
menghindari  terjadinya  turnover  intentions,
sehingga visi perusahaan tersebut dapat tercapai
dengan baik.

Berdasarkan hasil wawancara peneliti  dengan
narasumber, bapak Msd (assiten manager human
resource) setiagp perusahaan pasti pernah merasakan
turnover karyawan, termasuk di hotel sahid.
Walaupun hotel sahid merupakan salah satu
perusahaan besar, tidak menuntut kemungkinan
turnover intenions juga dapat terjadi. Berdasarkan
data kepegawaian keluar masuknya karyawan tetap
hotel sahid pada taun 2014 karyawan masuk sebesar
8 orang untuk karyawan keluar ada 19 orang, untuk
taun 2015 karyawan masuk sebesar 18 orang untuk
karyawan keluar ada 9 orang, 2016 karyawan masuk
terdapat 7 orang sedangkan karyawan keluar ada 10
orang, dan untuk 2017 karyawan masuk 16
sedangkan karyawan keluar ada 11 orang
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Dimungkinkan bagi karyawan yang keluar tersebut
karena ada tawaran pekerjaan lain yang lebih
menarik. Menurut narasumber, tawaran yang
menarik tersebut bisa berupa gaji yang didapat lebih
besar atau fasilitas yang didapatkan lebih baik dari
tempat bekerja saat ini. Ratarata usia karyawan
yang keluar dari perusahaan berusia kurang dari 30
tahun. Ha ini dikarenakan usia tersebut
memungkinkan karyawan muda untuk mendapat
pekerjaan lagi.

Alasan lainnya dikemukakan juga oleh narasumber
bahwa karyawan yang melakukan pengunduran diri
biasanya karyawan yang berusia lebih dari 40 tahun
yang lebih mengundurkan diri demi melanjutkan
usahanya yang sudah lama berdiri. Usaha yang
dimiliki tersebut lebih diprioritaskan karena prospek
pendapatan dari usaha tersebut lebih besar daripada
pendapatan yang selama ini dia dapatkan waktu
bekerja.

Untuk melakukan pengunduran diri tersebut tidak
mudah, dibutuhkan prosedur yang panjang. Hotel
sahid sdau berusaha untuk memberikan solus
terbaik bagi karyawan yang bermasalah. Perusahaan
ini juga memberikan hak kepada karyawan yang
ingin keluar untuk memilih bertahan atau keluar.
Hal ini pada dasarnya karena hotd sahid ingin
karyawannya dapat benar-benar merasa nyaman
daam bekerja sehingga tidak ada unsur
keterpaksaan dalam bekerja

Berdasarkan beberapa hasil penelitian mengenai
komitmen organisasi, perceived organizational
support dan turnover intentions, serta fenomena
yang terjadi pada hotd Sahid maka penulis
terdorong untuk melakukan penelitian skrips
dengan judul “Pengaruh Komitmen Organisasi dan
Perceived Organizational  Support  terhadap
Turnover Intentions Karyawan pada Hotel Sahid
Surabaya.”

KAJIAN PUSTAKA
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

DAN

Komitmen Organisas

Menurut Robbins (2010:40), komitmen organisas
diartikan dimana seseorang karyawan menjadikan
dirinya dengan organisasi dengan tujuannya dan
berkeinginan untuk mempertahankan keanggotaan
di dalan organisas tersebut. Menurut Sopiah
(2008:159), komitmen organisas adalah sebuah
keadaan psikologis ikatan karyawan dengan
organisasi dan memiliki dampak terhadap keputusan
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untuk melanjutkan  ataupun  berhenti

keanggotaan dalam organisasi.

pada

Dari dua definisi diatas, komitmen organisasi yang
dimaksud dalam pendlitian ini adalah kepercayaan
dan loyalitas karyawan terhadap nila dan tujuan
organisas yang diwujudkan dalam perilaku
seseorang dalam organisasi tersebut dan tetap
mempertahankan keanggotaannya untuk menjadi
bagian dari organisasi. Indikator yang digunakan
pada penelitian ini menurut Kalidass & Bahron
(2015) yaitu Affective Commitment, Continuance
Commitment, Normative Commitment. Pemilihan
indikator ini dikarenakan lebih sesuai dengan
kondis karyawan di perusahaan yang terdiri atas
karyawan senior dan karyawan muda sehingga
diharapkan perusahaan mengetahui bentuk-bentuk
komitmen dari karyawan tersebut.

Perceived Organizational Support

POS menurut Karavardar (2014) diartikan sebagai
persepsi karyawan segjauh mana organisasi memberi
dukungan kepada karyawan dan kesiapan organisas
dalam memberikan bantuan saat dibutuhkan.
Menurut Cheung (2013) POS dinilai sebagai
jaminan bantuan tersedia dari organisas ketika
bantuan yang diperlukan untuk melaksanakan
pekerjaan karyawan secara efektif dapat menangani
Situasi stres.

Perceived Organizational Support yang dimaksud
dalam penelitian ini adalah tingkat penilaian
karyawan secara umum tentang seberapa besarkah
kepedulian  perusahaan terhadap  kebutuhan
karyawan tersebut. penenelitian ini dipilih 8
indikator dari Rhoades & Eisenberger (2002).

Turnover Intentions

Menurut Mutiara (2004:128), turnover intentions
didefinisikan keinginan karyawan untuk keluar dari
perusahaan. Keinginan karyawan pindah
berorientasi pada keinginan mengenai  kelanjutan
hubungannya dengan perusahaan dan belum pasti
meninggalkan organisasi (hanya berupa perasaan
dan keinginan). Turnover menurut Robbins dan
Judge (2009:38) diartikan pengunduran diri secara
permanen yang dilakukan oleh karyawan baik
secara sukarela ataupun tidak secara sukarela
Dari beberapa definis di atas, turnover intentions
yang dimaksud dalam penditian ini adaah
keinginan karyawan atau individu untuk keluar dari
suatu organisasi, baik secara sukarela maupun tidak
dengan tujuan untuk mendapatkan pekerjaan yang
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lebih baik lagi. Dalam penelitian ini indikator yang
digunakan dari Anneswary Kalidass & Arsiah
Bahron (2015) karena item pertanyaanya mudah
dipahami dan sesuai dengan fenomena yang ada di
perusahaan yaitu adanya alternatif pilihan pekerjaan
dari tempat lain.

Hipotesis

H1 : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap
turnover intentions karyawan Hotel Sahid
Surabaya

H2 : Perceved organizational support
berpengaruh terhadap turnover intentions
karyawan Hotel Sahid Surabaya

H3 : Komitmen organisas dan perceived

organizational support berpengaruh secara
simultan terhadap turnover intentions
karyawan Hotel Sahid Surabaya

METODE PENELITIAN

Riset ini menerapkan pendekatan kuantitatif.
Sumber data yang dipakai pada riset yaitu data
primer dengan menggunakan teknik pengumpulan
data berupa angket, observasi.

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan
Hotel Sahid  Surabaya yang berjumlah 109
karyawan. Jumlah sampel yang diteliti sebanyak 86
responden. Dalam penelitian ini teknik pengambilan
sampel menggunakan teknik probability sampling
yaitu proportionate stratified random sampling
dengan menggunakan rumus Slovin, yaitu teknik
pengambilan sampel yang memberikan peluang
yang sama bagi setigp unsur (anggota) populasi
untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono,
2013:63). Dalam penditian ini menggunakan
tingkat signifikass 5%. Ha ini mengacu pada
pendapat Sakaran (2006:151) yang menjelaskan
bahwa dalam penelitian bisnis, tingkat keyakinan
yang lazim diterima adalah 95% dengan tingkat
signifikan sebesar 5%. Lokasi penelitian yaitu di
Hotel Sahid Surabaya.

Variabel independen dari riset ini yakni komitmen
organisas (X1) dan perceived organizational
support (perseps dukungan organisasi) X2. Skala
pengukuran yang digunakan yaitu skala likert. Riset
ini menerapkan alat analisis regresi linier berganda
menggunakan software SPSSversi 23.0.

Sebelum analisis data dilakukan, wajib terlebih dulu
mengerjakan uji validitas serta reliabilitas. Nilai uji
validitas didapatkan corrected item total
correlation lebih tinggi dari 0,2845 sehingga bisa
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dinyatakan valid, artinya angket bisa dipakai
sebagai alat ukur pengaruh komitmen organisas dan
perceived organizational  support  (perseps
dukungan organisasi) terhadap turnover intentions
pada Hotel Sahid Surabaya. Sedangkan nilai uji
reliabilitas dapat dinyatakan reliabel karena
diperoleh nilai cronbach alpha lebih tinggi dari 0,70
yaitu nilai variabel komitmen organisasi (X1)
senilai 0,734, perceived organizational support
(persepsi dukungan organisasi) (X2) senilai 0,754
dan turnover intentions (YY) senilai 0,843, sehingga
pernyataan-pernyataan pada instrument penelitian
(angket) bisa dipakai sebagai alat ukur pengaruh
pengaruh komitmen organisas dan perceived
organizational  support (perseps  dukungan
organisasi) terhadap turnover intentions pada Hotel
Sahid Surabaya.

Karakteristik Responden

Hasil karakteristik responden karyawan Hotel Sahid
Surabaya berdasarkan jenis kelamin yaitu responden
laki-laki berjumlah 45 responden (53%) dan
perempuan berjumlah 41 responden (47%). Jumlah
responden dengan pendidikan terakhir di tingkat
SMA/SMK adalah 11 orang, atau sebesar 12,8%
dari jumlah sampel. Jumlah responden dengan
pendidikan terakhir di tingkat Diploma adalah 35
orang, atau sebesar 40,7% dari jumlah sampel.
Untuk responden dengan pendidikan terakhir S1
berjumlah 33 orang atau 38,4% dari jumlah sampel,
sedangkan untuk jumlah responden dengan
pendidikan S2/S3 7 orang atau 8,1%. Untuk lama
bekerja sebanyak 15 responden (17,4%) bekerja
selama << 5 tahun. Responden yang bekerja sdlama
> 5-10 tahun berjumlah 26 orang (30,2%),
sedangkan 34 orang responden atau (39,5%) yang
bekerja selama >10-15 tahun. Untuk responden
yang bekerja sdlama >15 berjumlah 11 orang
(12,8%).

HASIL DAN PEMBAHASAN

AnalissMode dan Kelayakan Modéel

Model regres yang baik harus terbebas dari asumsi
klasik mencakup pengujian normalitas, pengujian
multikolinieritas, serta pengujian heterokedagtisitas.
Pada uji normalitas, residual data dapat dikatakan
normal karena pada grafik normal p-p plot dapat
dilihat motif titik-titik menjalar dan mengikuti arah
garis diagonal, sedangkan pada uji kolmogorov-
smirnov menghasilkan nilai signifikans senila
0,929 yang lebih tinggi dari 0,05. Artinya bahwa
residua datatersebut terdistribus secaranormal.
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Pada uji multikolinieritas, data terlepas dari
penyakit multikolinieritas karena diperoleh nila
tolerance kedua variabel bebas sebesar 0,804 yang
lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF dari variabel bebas
senilai 1,244 |ebih kecil dari 10. Artinya bahwa riset
ini tidak terjadi hubungan yang besar antar varibel

bebas, sehingga model regres ini masih bisa
diterima.
Pada uji heterokesdatisitas, data terbebas dari

masalah heterokedastisitas karena diperoleh bobot
signifikansi variabel komitmen organisas senila
0,583 serta variabel Perceived Organizational
Support senilai 0,931seluruh nilai variabel bebas
lebih besar dari 0,05. Artinya bahwa riset ini
memiliki persamaan variance residua dalam suatu
periode observasi dengan periode observas yang
lain.

Tabel 1.
HASIL KOEFISIEN REGRESI LINIER
BERGANDA
Model Unstandardized
Coefficients
Sd.
B Error T Sg.
1 (Constant) 28,517 3.070 9.290 .000
Komitmen -.367 115 -3184  .002
Organisasi
Perceived -.278 095 -2197 .004
Organizationa
| Support

a. Dependent Variable: Turnover Intentions

Sumber: Result SPSS 23

Dari tabel 3 didapatkan model persamaan regresi
linier berganda seperti di bawah ini.

Y=atb, X+b,X,+ e
Y=Y=28517-0,367X1-0,278X2 + e

Dilihat dari tabel diatas konstanta (a) bernilai positif
yakni 28,517. Nilai yang positif tersebut dapat
diartikan jika variabel komitmen organisas dan
perceived organizational support diasumsikan nol
(0), maka turnover intentions bernilai 28,517.

Variabel komitmen organisasi (X1) mempunyai
pengaruh negatif terhadap Hotel Sahid Surabaya
sebesar -0,367. Artinya setiap terjadi kenaikan 1
skor untuk komitmen organisasi akan diikuti terjadi
penurunan turnover intentions karyawan sebesar
0,367.

Variabel perceived organizational support (X2)
mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover
intentions karyawan Hotel Sahid surabaya sebesar -
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0.278. Artinya setiap terjadi kenaikan 1 skor untuk
perceived organizational support akan diikuti
terjadi penurunan turnover intentions karyawan
sebesar 0.278

Dari uji kelayakan model diketahui besarnya bobot
R Sguare sebesar 0,288 = 28,8%. Dari nilai tersebut
menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan
perceived organizational support dapat menjelaskan
varias variabel turnover intentions sebesar 0,288 =
28,8% Sedangkan sisanya 0,722 72,2%
dijelaskan oleh varias variabel lain di luar variabel
yang digunakan dalam penelitian ini.

Berdasarkan Ghozali (2013:98), “untuk mengetahui
seberapa jauh pengaruh satu variabel independen
secara individua dalam menerangkan variabel
dependen maka digunakan uji t dalam suatu
penelitian. Jika nilai probabilitas signifikans < nilai
a = 0,05 maka dapat disimpulakan bahwa secara
parsia variabel bebas berpengaruh signifikan
terhadap variabel terikat”.

Dari uji t diketahui bahwa variabel komitmen
organisasi (X1) bernilai negatif sebesar -0,367 dan
memiliki signifikans 0,02 < 0,05 (5%), maka bisa
ditarik kesimpulan bahwa Ho ditolak dan Ha
diterima sehingga variabel komitmen organisas
(X1) mempunyai pengaruh negatif pada variabel
turnover intentions (Y). Kemudian, perceived
organizational support (X2) bernilai negatif sebesar
-0.278 dan memiliki signifikansi 0,04 < 0,05 (5%),
maka bisa ditarik kesimpulan Ho ditolak dan Ha
diterima sehingga perceived organizational support
(X2) mempunyai dampak negatif kepada variabel
Turnover Intentions (Y).

Pengaruh Komitmen Organisasi pada Variabel
Turnover Intentions

Hasil riset ini memperlihatkan jika komitmen
organisas mempunyai pengaruh negatif pada
variabel turnover intentions pada karyawan Hotel
Sahid Surabaya, hal ini bisa dilihat dari bobot
signifikansi inovasi produk sebesar 0,002 yang
kurang dari 0,05.

Berdasarkan reaksi tanggapan yang tertinggi pada
pernyataan “Saya senang sekali menghabiskan karir
saya di perusahaan ini” dengan nilai rata-rata 4,33.
Kemudian untuk skor terendah berada pada
pernyataan “Saya merasa tidak memiliki kewajiban
untuk meninggalkan atasan saya saat ini” dengan
nila ratarata 3,44. Indikator yang menghasilkan
nila rata-rata tertinggi sebesar 4,21 yaitu indikator
komitmen afektif. Kemudian indikator dengan nilai

464

rata-rata paling kecil dengan kategori sedang
sebesar 3,64 pada indikator komitmen normatif.
Dari keseluruhan dapat disimpulkan bahwa variabel
komitmen organisasi termasuk dalam kategori tinggi
dengan nilai rata-rata 3.96.

Penelitian ini didukung oleh teori Meyer et al.
(1993) yang mengjelaskan komitmen organisas
merupakan sebuah keadaan psikologis antara
karyawan dengan organisasi dan memiliki dampak
terhadap keputusan untuk melanjutkan atau berhenti
keanggotaan dalam organisasi. Selain itu, penelitian
ini juga didukung dengan hasil penelitian oleh Igbal
et al. (2014) yang membuktikan komitmen yang
lebih tinggi berhubungan dengan niat yang lebih
rendah terhadap turnover. Karyawan cenderung
tidak meninggalkan organisasi ketika mereka secara
emosional terikat dengan organisasi mereka
Komitmen karyawan yang tinggi, mereka lebih
disukai untuk tinggal dan bekerja dengan organisas

daripada meninggalkan  organisasi.  Dengan
demikian, komitmen terhadap organisasi memiliki
hubungan negatif untuk mempengaruhi intens
turnover. Ini  berkontribusi sekitar 50% dalam

intens turnover. dan Jehanzeb et al. (2013) juga

mendukung dengan hasi| penelitiannya
menunjukkan hubungan terbalik yang kuat
dikonfirmasi  penelitiannya antara komitmen

organisas pada turnover. Oleh karena itu,
organisas mempertimbangkan agar karyawan
mereka sesuai tujuan, misi, dan misi organisas
mereka.

Pengaruh Perceived Organizational Support pada
Turnover I ntentions

Hasil riset ini memperlihatkan jika perceived
organizational support mempunyai pengaruh
negatif pada variabel turnover intentions pada
karyawan Hotel Sahid Surabaya, hal ini bisa dilihat
dari bobot signifikans inovasi produk sebesar 0,004
yang kurang dari 0,05

Responden memberikan jawaban tertinggi pada
pernyataan “Perusahaan sangat peduli tentang
kesejahteraan saya” dengan nilai rata-rata 4,22.
Kemudian untuk skor terendah berada pada
pernyataan  “Organisasi akan memperhatikan
keluhan dari karyawan” dengan nilai rata-rata 3,77.
Dari keseluruhan dapat disimpulkan bahwa variabel
perceived organizational support termasuk dalam
kategori tinggi dengan nilai rata-rata 3,91.

Hasil ini memberikan informasi bahwa perceived
organizational support di Hotel Sahid Surabaya
sudah sangat baik sesuai dengan kondis di



Jurnal Ilmu Manajemen Volume 6 Nomor 4 — Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Negeri
Surabaya

2018

lapangan dimana perusahaan memberikan berbagai
dukungan organisasi baik yang berupa finansia
maupun tidak.

Penelitian ini didukung oleh teori Eisenberger et al.
(2012), dimana POS didefinisikan keyakinan
karyawan tentang sgauh mana organisas
menghargai kostribus mereka dan peduli tentang
kesgjahteraan mereka. Penelitian ini juga didukung
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kalidass
(2015) telah  menemukan  bahwa  POS
mempengaruhi  turnover niat karyawan secara
negatif yang sejalan dengan studi saat ini. Karyawan
menanggapi efek POS dengan menunjukkan
kesetiaan mereka dan mengubah perseps mereka
terhadap intense mereka untuk tinggal lebih lama
dengan organisasi. Jadi, jika karyawan hotel merasa
seperti  di hargai, perusahaan peduli pada
kesgahteraan mereka, peduli untuk kepuasan
mereka dan menunjukkan perhatian lebih akan
mengurangi niat untuk meninggal kan perusahaan.

KESIMPULAN

Pada hasil penelitian dan pembahasan, maka bisa
ditarik kesimpulan, yaitu ada pengaruh signifikan
negatif Komitmen organisasi terhadap turnover
intentions karyawan Hotel Sahid. Perceived
organizational support berpengaruh signifikan
negatif terhadap turnover intentions karyawan Hotel
Sahid Surabaya. Sedangkan komitmen organisas
dan perceived organizational support berpengaruh
secara sSimultan terhadap turnover intentions
karyawan Hotel Sahid Surabaya.

Penelitian sdlanjutnya diharapkan untuk dapat
mengembangkan penelitian ini dengan variabel lain
yang dapat menjadi perantara atau memperkuat
pengaruh komitmen organisas dan perceived
organizational support terhadap turnover intentions.
Banyaknya faktor yang dapat mempengaruhi
turnover intentions juga diharapkan penelitian
selanjutnya melakukan pengelompokkan terlebih
dahulu sehingga dapat diketahui variabel mana sgja
yang memberikan pengaruh paling besar terhadap

turnover intentions. Variabel tersebut dapat
diperoleh dari berbagai literatur jurna atau
penelitian  terdahulu. Selain  itu, penelitian

selanjutnya juga dapat menambah jumlah sampel,
karena ddam penelitian saat ini  hanya
menggunakan 86 responden.
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