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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal antar 

variabel yang diteliti, yaitu Perceived Organizational Support, 

Transformational Leadership, Affective Commitment, dan Turnover Intention. 

Jenis penelitian yang digunakan adalah desain penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan deskriptif. Tujuan pendekatan ini adalah untuk menjelaskan 

hubungan kausal antar variabel yang diteliti. Penelitian dilakukan melalui 

survei dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan tiga unit Hotel 

Grandhika Indonesia: Hotel Grandhika Pemuda Semarang, Hotel Grandhika 

Iskandarsyah Jakarta, dan Hotel Grandhika Setiabudi Medan sebagai 

responden.  

Data yang diperoleh dianalisis menggunakan teknik statistik 

inferensial untuk menguji hipotesis yang dirumuskan dan menjawab 

pertanyaan dalam penelitian ini. Hasil penelitian dinyatakan bahwa Perceived 

Organizational Support dan Transformational Leadership berpengaruh positif 

signifikan terhadap Affective Commitment. Variabel Perceived Organizational 

Support berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention, namun 

demikian variabel Transformational Leadership tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Turnover Intention. Variabel Komitmen Afektif tidak dapat 

memediasi hubungan antara Dukungan Organisasi yang Dirasakan dan 

Kepemimpinan Transformasional dengan Intensi Turnover. 

Kata kunci: Perceived Organizational Support, Transformational Leadership, 

Turnover Karyawan. 
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ABSTRACT 

This study aims to explain the causal relationship between the 

variables studied as Perceived Organizational Support, Transformational 

Leadership, Affective Commitment, and Turnover Intention. The type of 

research used is a quantitative research design with a descriptive approach. 

The purpose of this approach is to explain the causal relationship between the 

variables studied. The study was conducted through a survey by distributing 

questionnaires to employees of three Hotel Grandhika Indonesia units: Hotel 

Grandhika Pemuda Semarang, Hotel Grandhika Iskandarsyah Jakarta, and 

Hotel Grandhika Setiabudi Medan as respondents.  

The data obtained were analyzed using inferential statistical 

techniques to test the formulated hypotheses and answer the questions in this 

study. The results of the study stated that Perceived Organizational Support 

and Transformational Leadership have a significant positive effect on 

Affective Commitment. The Perceived Organizational Support variable has a 

significant positive effect on Turnover Intention; however, the 

Transformational Leadership variable does not have a significant effect on 

Turnover Intention. The Affective Commitment variable cannot mediate the 

relationship between Perceived Organizational Support and 

Transformational Leadership with Turnover Intention. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Transformational Leadership, 

Turnover Intention. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Industri perhotelan merupakan sektor yang sangat dipengaruhi oleh dinamika 

sosial dan ekonomi global, termasuk dampak dari pandemi COVID-19 yang telah 

mengubah cara kerja dan interaksi di banyak organisasi. Pandemi ini menyebabkan 

banyak perubahan signifikan dalam operasional hotel, di antaranya penurunan jumlah 

wisatawan, perubahan pola kerja, serta meningkatnya tekanan terhadap tenaga kerja di 

sektor ini. Hal ini berdampak langsung pada kesejahteraan karyawan dan meningkatkan 

ketidak-pastian yang mendorong karyawan untuk mempertimbangkan untuk 

meninggalkan pekerjaan mereka, yang dikenal dengan turnover intention. Sebuah 

lembaga survey yaitu PWC (2022) menemukan bahwa sebanyak 71% pekerja milenial 

di kawasan Asia Pasifik yang salah satunya Indonesia memiliki niat untuk pindah 

pekerjaan dengan alasan mencari gaji yang lebih sesuai. Hal ini sesuai dengan data dari 

Award, 2024 bahwa prosentase Turnover Rate di Indonesia pada tahun 2020 – 2023 

tertinggi adalah pada sektor rekreasi dan perhotelan. 

Dampak ini turut dirasakan oleh Hotel Grandhika Pemuda Semarang, menurut 

data yang ada tahun 2020 sampai dengan 2022 terjadi kenaikan jumlah karyawan yang 

mengundurkan diri. Menurut interview dengan sejumlah karyawan yang bekerja pada 

masa itu hal tersebut dikarenakan adanya efesiensi jumlah karyawan dengan tidak 

mengganti karyawan yang mengundurkan diri melainkan membebankan posisi yang 

kosong kepada karyawan yang masih bekerja. Hal tersebut ditimbulkan oleh 

kekhawatiran organisasi akan belum stabilnya kondisi perusahaan. Ariani (2011) 
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mengatakan bahwa pada dasarnya perceived organizational support yang tinggi 

cenderung menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, begitupun 

sebaliknya.  

Berikut data turnover karyawan selama rentang waktu tahun 2020 sampai 2023 

yakni periode pandemi terjadi sampai paska pandemi. 

Tabel 1. Data Turnover Karyawan 2019 – 2022 

Tahun Jumlah 
Karyawan 

Karyawan 
Masuk 

% 
Karyawan 

Masuk 

Karyawan 
Keluar 

% 
Karyawan 

Keluar 

2020 79 15 19% 31 39% 

2021 61 15 25% 21 34% 

2022 58 30 52% 27 47% 

Sumber: HR Department Hotel Grandhika Pemuda Semarang (2025) 

Dari tabel diatas dapat disimpulkan justru gelombang turnover makin meningkat 

dari tahun 2020 sampai 2022, hal tersebut tentunya tidak lepas dari keadaan ekonomi 

terutama pada Bisnis perhotelan yang sedang terpuruk. Puncaknya pada tahun 2022 

dimana Pandemi telah berakhir namun turnover semakin tinggi hal ini bisa dikarenakan 

selain karena Bisnis yang baru merangkak naik sehingga karyawan mencari tempat baru 

yang lebih menjanjikan. 

Selain daripada itu ada persepsi bahwa pemimpin yang menjabat pada waktu itu 

kurang dapat merangkul karyawan untuk dapat bersama-sama menghadapi kondisi 

perusahaan pasca COVID. Oleh karena itu, penting bagi manajer dan pemimpin di 

industri perhotelan untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi turnover 

intention dan mencari cara untuk mengelola serta mengurangi tingkat turnover karyawan. 

Turnover karyawan merupakan tantangan utama dalam industri ini, mengingat 
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persaingan yang semakin ketat dalam merekrut dan mempertahankan tenaga kerja yang 

berkualitas. 

Mempertahankan karyawan sangat penting untuk kesuksesan jangka panjang 

suatu perusahaan. Tingkat pergantian atau keluar masuknya pekerja tetap dijadikan 

sebuah masalah yang dapat membuat frustrasi sebuah organisasi atau perusahaan selama 

beberapa dekade (O'Connell, 2010). Dalam pandangan biaya organisasi, organisasi harus 

membayar langsung setiap kali seorang karyawan pergi serta adanya biaya tambahan 

untuk pelatihan dan karyawan baru juga akan terjadi dengan adanya pergantian tersebut 

(Chiat dan Panatik, 2019). Pergantian karyawan (turnover) yang tinggi selain dapat 

menyebabkan peningkatan biaya juga menyebabkan penurunan produktivitas, dan 

dampak negatif pada budaya perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 

fokus dalam mempertahankan karyawan mereka dengan membangun kepercayaan, 

memberikan kesempatan pengembangan karir, dan menawarkan kompensasi dan 

tunjangan yang adil (Lestari et al., 2021).  

Peningkatan retensi karyawan tidak bisa lepas dari yang nama nya dukungan 

organisasi. (Caesens & Stinglhamber, 2020) menyatakan bahwa dukungan organisasi 

adalah persepsi karyawan terhadap sejauh mana organisasi mereka peduli terhadap 

kesejahteraan dan keberhasilan mereka. Dukungan yang diberikan oleh organisasi dapat 

mencakup berbagai aspek, seperti memberikan kompensasi yang sepadan, menciptakan 

hubungan positif antara manajer dan bawahan, serta menyediakan fasilitas yang 

memadai untuk menciptakan kondisi kerja yang optimal. Dukungan tersebut dapat 

membentuk persepsi positif yang disebut sebagai persepsi dukungan organisasi. Persepsi 

positif ini dapat mendorong karyawan untuk merasa memiliki tanggung jawab moral, 

seperti rasa "hutang budi," terhadap organisasi, yang mendorong mereka untuk 
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memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka sebagai balasan atas dukungan yang 

telah diterima (Sudarma & Murniasih, 2016).  

Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Tetteh et al., 2020) dukungan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, hal ini menunjukkan 

bahwa semakin besar dukungan organisasi maka  akan meningkatkan retensi. Menurut 

(Farid & Luvia, 2022) retensi karyawan adalah suatu cara yang dipakai olah manajemen 

untuk mempertahankan karyawan yang kompeten agar tetap bertahan dalam perusahaan 

dengan jangka waktu yang telah ditentukan. Berbeda hal nya dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Rina Amelia, Slamet Triyadi, 2023) menyimpulkan bahwa Persepsi 

dukungan organisasi  berpengaruh  negatif  dan  tidak  signifikan  terhadap turnover  

intention. Perbedaan hasil penelitian ini diyakini disebabkan oleh adanya faktor atau 

variable lain yang mempengaruhi dukungan organisasi terhadap retensi karyawan. Untuk 

mengatasi hal tersebut maka perlu adanya variable mediasi, yaitu faktor atau variable 

lain yang secara tidak langsung dapat menghubungkan kedua variable tersebut. Dalam 

penelitian (Wong, Y.-W., & Wong, 2017) menunjukkan bahwa dukungan organisasi 

mempengaruhi komitmen afektif daripada dukungan organisasi mempengaruhi turnover 

intention secara langsung. 

Selain daripada itu, Perilaku kepemimpinan dipandang sebagai komponen 

signifikan yang mempengaruhi integritas organisasi dan secara eksplisit atau implisit 

mempengaruhi niat untuk pergi. Gaya kepemimpinan dipandang penting dalam 

mempromosikan nilai-nilai kerja dan menurunkan keinginan pekerja untuk pergi. Salah 

satu gaya kepemimpinan yang sedang berkembang di organisasi, baik dari sudut pandang 

efektivitas sosial dan organisasi adalah kepemimpinan transformasional (Suroya et al., 

2023), (Walbeek & El Hajal, 2022). Pemimpin transformasional memberikan solusi yang 
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konstruktif, umpan balik kepada bawahannya dan dapat mempengaruhi pengikutnya 

mengorbankan kepentingannya demi kepentingan mereka perbaikan seluruh kelompok 

(Sobaih et al., 2022). Selama dekade terakhir industry hospitality atau keramah-tamahan 

yang mecakup perhotelan telah mendapat perhatian dari para pemimpin para ahli, 

menciptakan kekayaan literatur bahwa kepemimpinan transformasional memiliki banyak 

manfaat untuk industri perhotelan (Walbeek & El Hajal, 2022). Kepemimpinan 

transformasional telah ditemukan berdampak positif pada banyak termasuk diantaranya 

niat berpindah karyawan (Deng, Connie, et al, 2023). Karyawan yang mempersepsikan 

pemimpin transformasional mereka sebagai teladan, beretika, memberdayakan, dan 

peduli pada mereka kesejahteraan lebih cenderung menunjukkan tingkat yang tinggi 

keterlibatan, sehingga mengurangi niat mereka untuk meninggalkan organisasi (Huning 

et al., 2020),(Andreadi Waskita, 2022).  

Menurut penelitian dari Penelitian (Alasiry & Alkhaldi, 2024) dilakukan pada 

perawat di Yordania rumah sakit menunjukkan kepemimpinan transformasional 

memiliki efek negatif pada niat berpindah. Lainnya penelitian yang dilakukan oleh 

(Suroya et al., 2023), Tocle, R. D. (2022) di sektor lain juga merasakan dampak 

negatifnya kepemimpinan transformasional terhadap niat berpindah. Hasil penelitian 

yang berbeda ditemukan oleh (Wanggi et al., 2019) yang menunjukkan bahwa 

transformasional kepemimpinan mempunyai pengaruh yang negatif namun tidak 

signifikan pada niat berpindah. Dalam hal ini juga dibutuhkan variable mediasi dan salah 

satu contoh peran mediasi yakni ada dalam penelitian (Sansodik & Kustiawan, 2023) 

yang menunjukkan bahwa Temuan  dalam  penelitian  ini  adalah tidak  adanya  pengaruh  

langsung antara  transformational  leadership terhadap turnover intention daripada 

komitmen afektif terhadap turnover intention.  
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Komitmen Afekif merupakan hasil dari usaha organisasi yang membuat 

karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai-nilai organisasi, 

dan berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas pertama, dan 

karyawan akan juga mempertahankan keanggotaannya (Kartika, 2011). Komitmen 

afektif termasuk salah satu dari bentuk dari komitmen organisasi, namun peneliti lebih 

fokus pada komitmen afektif karena menurut (Robbins & Judge, 2008) komitmen afektif 

timbul ketika karyawan cenderung ingin menetap dalam suatu organisasi, sehingga 

komitmen afektif sangat penting untuk dedikasi dan loyalitas karyawan terhadap 

organisasi. 

Selanjutnya Penelitian ini berfokus pada pengaruh Perceived Organizational 

Support (POS) dan Transformational Leadership terhadap Turnover Intention, dengan 

Affective Commitment sebagai variabel mediator. Dalam konteks industri perhotelan 

pasca-COVID, dukungan organisasi menjadi lebih penting, karena karyawan harus 

menghadapi ketidak-pastian yang lebih besar terkait pekerjaan mereka dan kondisi 

industri yang belum sepenuhnya pulih. Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi 

akan lebih merasa aman dan dihargai, yang dapat mengurangi keinginan mereka untuk 

mencari pekerjaan lain. 

Disisi lain Transformational leadership yang menginspirasi dan memotivasi 

karyawan dengan visi yang menarik, memperhatikan kebutuhan dan perkembangan 

individu, serta membangun hubungan yang lebih kuat di dalam organisasi diharapkan 

dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memberdayakan, 

yang pada gilirannya dapat menurunkan turnover intention karyawan. Dalam kondisi 

pasca-COVID yang penuh tantangan, kepemimpinan yang transformasional sangat 
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penting dalam mengarahkan dan menginspirasi karyawan untuk tetap bertahan dan 

berkontribusi dalam organisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh langsung dan tidak 

langsung antara POS dan transformational leadership terhadap turnover intention, 

dengan affective commitment sebagai variabel mediator, khususnya dalam konteks 

industri perhotelan pasca-COVID. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

pemahaman yang lebih dalam tentang bagaimana dukungan organisasi dan 

kepemimpinan yang transformasional dapat mempengaruhi tingkat turnover intention 

karyawan melalui peningkatan affective commitment, serta memberikan rekomendasi 

praktis bagi manajer hotel untuk mempertahankan tenaga kerja mereka di tengah 

tantangan yang dihadapi industri pasca-pandemi. 

Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya berkontribusi pada pengembangan 

teori mengenai turnover intention dalam konteks industri perhotelan, tetapi juga 

memberikan wawasan yang berguna bagi pemimpin hotel dalam merancang strategi 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, meningkatkan komitmen 

karyawan, dan mengurangi turnover, yang pada akhirnya akan berkontribusi pada 

kesuksesan jangka panjang organisasi di era pasca-COVID.  

Berdasarkan uraian latar belakang permasalahan maka penulis tertarik untuk melakukan 

studi penelitian di Hotel Grandhika Indonesia dengan tema, Pengaruh Perceived 

Organizational Support dan Transformational Leadership terhadap Turnover 

Intention dimediasi oleh Affective Commitment (Studi Empiris pada Hotel 

Grandhika Indonesia). 

1.2. Rumusan Masalah 
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Berangkat dari latar belakang di atas maka dapat dirumuskan permasalahannya 

adalah peningkatan Turnover Karyawan pada saat Perusahaan mengalami masa yang 

kurang menguntungkan atau masih berfluktuasi selepas pandemi.  Adapun pertanyaan 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh Perceived Organizational Support, Kepemimpinan 

Transformasional, dan Affective Commitment terhadap Turnover Intention di 

industri perhotelan khususnya di Hotel Grandhika Indonesia dalam kondisi 

pasca COVID? 

2. Bagaimana pengaruh Perceived Organizational Support dan kepemimpinan 

transformasional terhadap Turnover Intention dimediasi oleh Affective 

Commitment? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang hendak dicapai adalah: 

1. Menguji secara empiris hipotesis mengenai pengaruh POS, kepemimpinan 

transformasional, Affective Commitment, dan turnover intention karyawan di Hotel 

Grandhika Indonesia. 

2. Menganalisis peran Affective Commitment sebagai variabel mediator dalam 

hubungan antara POS dan kepemimpinan transformasional dengan Turnover 

Intention karyawan. 

3. Menambah pemahaman mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover 

Intention karyawan dalam konteks perusahaan Perhotelan di Indonesia. 

1.4. Manfaat Penelitian 

Sedangkan manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Secara Teoritis 



 

9 
 

Diharapkan penelitian ini dapat menambah wawasan dan khazanah dan ilmu 

pengetahuan, khususnya tentang strategi pengelolaan Sumber Daya Manusia pada 

industri Perhotelan agar dapat memaksimalkan retensi karyawan. 

2. Secara Praktis 

a. Bagi pihak Hotel Grandhika Indonesia 

1) Menjaga tingkat turnover intention karyawan Hotel Grandhika Indonesia agar 

tidak sebanyak tahun 2022.  

2) Hasil penelitian dapat digunakan sebagai dasar untuk merancang dan 

mengimplementasikan strategi yang lebih efektif dalam mengurangi tingkat 

turnover intention melalui dukungan organisasi terhadap karyawan atau 

pelatihan leadership yang berkesinambungan. 

b. Bagi Pihak Industri Hotel secara umum 

1) Hasil penelitian dapat menjadi acuan bagi hotel-hotel lain dalam industri 

perhotelan untuk mengembangkan praktik terbaik dalam pengelolaan sumber 

daya manusia. 

2) Hasil penelitian dapat digunakan sebagai dasar untuk mengembangkan 

kurikulum pendidikan di bidang manajemen perhotelan yang lebih relevan 

dengan kebutuhan industri.  

c. Bagi Karyawan 

Pemahaman yang sama mengenai pentingnya dukungan organisasi dan 

kepemimpinan transformasional dapat membuka ruang untuk komunikasi yang 

lebih terbuka antara karyawan dan manajemen. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Perceived Organizational Support 

2.1.1. Pengertian Perceived Organizational Support 

Menurut Karavardar (2014) Perceived Organizational Support mencakup 

pandangan subjektif karyawan terhadap tingkat perhatian, perawatan, dan 

ketersediaan sumber daya yang diberikan oleh organisasi dalam mendukung 

kebutuhan karyawan. Dukungan yang diberikan oleh organisasi kepada karyawan 

menciptakan suatu ikatan emosional yang kuat. Sebagai akibat dari dukungan 

tersebut, karyawan merasa memiliki kewajiban yang mendalam untuk 

memberikan dukungan balik kepada organisasi dalam upaya mencapai tujuan 

(Eisenberger et al., 1986). POS merupakan upaya karyawan untuk bertindak 

sesuai dengan tujuan organisasi dan memberikan performa diri terbaik sebagai 

respon positif yang diperoleh dari penerimaan mereka atas penghargaan, 

kepedulian serta dukungan organisasi (Le & Lei, 2019). Dalam hal ini organisasi 

juga perlu mempertimbangkan POS sebagai kelemahan potensial, Perceived 

Organizational Support yang terlalu tinggi atau tidak selaras dapat menciptakan 

rasa berhak dan ekspektasi yang tidak realistis akan dukungan di kalangan 

karyawan, disisi lain organisasi juga harus memperhatikan keseimbangan antara 

berbagai kebutuhan karyawan dengan prioritas organisasi (Stephen, 2023).  

Dari beberapa pengertian dan konsep yang dikemukakan oleh para ahli, 

peneliti dapat menyimpulkan bahwa Perceived Organizational Support 

merupakan persepsi karyawan terhadap seberapa jauh organisasi peduli dengan 

kesejahteraan mereka, menghargai kontribusi mereka, memberikan perlakuan 
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yang adil dan memberikan dukungan social kepada mereka. Organisasi harus 

memberikan dukungan terhadap karyawannya agar menumbuhkan persepsi yang 

baik tentang organisasi tempatnya bekerja. Persepsi karyawan tersebut akan 

memunculkan keterkaitan antara karyawan dan perusahaan dimana karyawan 

merasa memiliki kewajiban untuk memberikan dukungan balik kepada organisasi. 

2.1.2. Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Perceived Organizational Support 

Menurut teori yang dikembangkan oleh Eisenberger et al. (1986) dan 

penelitian lebih lanjut oleh Rhoades dan Eisenberger (2002), serta Shore dan 

Tetrick (1991) berikut adalah faktor yang mempengaruhi Perceived 

Organizational Support; 

a. Perhatian Terhadap Kesejahteraan Karyawan 

Jika organisasi menunjukkan perhatian terhadap kesejahteraan fisik dan 

psikologis karyawan, maka persepsi POS akan lebih tinggi. Ini termasuk 

program kesejahteraan, bantuan dalam mengatasi stres, dan dukungan sosial 

di tempat kerja (Rhoades dan Eisenberger ,2002). 

b. Keberlanjutan Sumber Daya 

c. Yakni organisasi menyediakan sumber daya yang memadai, seperti pelatihan, 

akses ke alat yang diperlukan, dan pengembangan karir, dapat meningkatkan 

POS karyawan. Shore dan Tetrick (1991)  

d. Keadilan Organisasi  

Karyawan cenderung memiliki POS yang lebih tinggi jika mereka merasa 

bahwa keputusan yang diambil organisasi adalah adil dan transparan, serta 

keputusan tersebut memperhatikan kebutuhan karyawan.  

e. Penghargaan dan Pengakuan 
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Karyawan yang merasa dihargai atas kontribusinya dan mendapatkan 

pengakuan dari organisasi memiliki persepsi POS yang lebih tinggi.  

f. Hubungan Sosial di Tempat Kerja 

Faktor hubungan interpersonal di tempat kerja yang mendukung POS sering 

kali dikaji oleh peneliti seperti Shore dan Tetrick (1991), yang menekankan 

interaksi sosial dengan atasan dan rekan kerja sebagai komponen penting 

dalam menciptakan POS yang positif. 

2.1.3. Dimensi dan Indikator Perceived Organizational Support 

Rhoades dan Eisenberger (2022) menyatakan bahwa dimensi perceived 

organizational support meliputi:  

a. Fair organizational procedures, yang meliputi kebijakan organisasi dan 

keadilan/persamaan dalam perlakuan 

b. Supervisor support atau dukungan pimpinan  

c. Penghargaan Organisasi misalnya pengakuan, upah, promosi dan otonomi 

pekerjaan 

d. Kondisi kerja yang meliputi: kemanan kerja, stress kerja, beban kerja dan 

pelatihan 

Kemudian Indikator Perceived Organizational Support meliputi; 

a. Keadilan dalam kesempatan untuk peningkatan kompetensi 

b. Keadilan dalam kesempatan pengembangan karir 

c. Atasan memberikan pengarahan dalam bekerja 

d. Penghargaan atas eksistensi 

e. Atasan tanggap atas pendapat dan keluhan bawahan 

f. Adanya kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan 
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g. Adanya kepedulian organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan 

h. Adanya kepedulian organisasi terhadap kenyamanan kondisi lingkungan 

kerja  

Berdasarkan pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa dimensi 

perceived organizational support yang sesuai pada penelitian ini sebagai berikut: 

dukungan keadilan dalam kebijakan, dukungan supervisor/pimpinan, dan 

dukungan kesejahteraan. 

2.2. Transformasional Leadership 

2.2.1. Pengertian Transformasional Leadership 

Secara Etimologi istilah kepemimpinan berasal dari kata dasar “pimpin” 

yang memiliki arti bimbing atau tuntun. Dari kata pimpin lahirlah kata kerja 

memimpin yang artinya membimbing atau menuntun. Sedangkan kata 

kepemimpinan sendiri berarti kegiatan menuntun, memandu dan menunjukkan 

jalan (Pamuji, 1995).  

Tidak bisa dipungkiri bahwa salah satu faktor pendorong kemajuan adalah 

kepemimpinan yang kuat sekaligus melayani. Kepemimpinan transformasional 

dianggap memenuhi kriteria tersebut karena mereka menggunakan motivasi untuk 

membimbing bawahan mereka untuk melakukan yang terbaik dari kemampuan 

mereka dan untuk meningkatkan tingkat kepercayaan mereka melalui dukungan 

konstan (Long et al., 2012). Pemimpin transformasional menawarkan tujuan 

jangka panjang dan berfokus pada kebutuhan intrinsik tingkat tinggi dari pengikut 

mereka (Suryanto, Syah & Semerdanta, 2019). Para pemimpin ini digambarkan 

sebagai mereka yang menggunakan motivasi untuk membimbing bawahan 

mereka untuk melakukan yang terbaik dari kemampuan mereka dan untuk 
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meningkatkan tingkat kepercayaan mereka melalui dukungan konstan (Engelen, 

2015). Hamstra (2011) menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional 

dianggap penting dalam mendukung nilai-nilai kerja untuk mengurangi turnover 

intention karyawan. Fungsi yang dilakukan oleh manajer dapat meningkatkan 

loyalitas dan hubungan persahabatan di antara karyawan. 

Penelitian ini berfokus pada transformational leadership karena salah satu 

alasan logisnya adalah transformational leaders cenderung memiliki kemampuan 

untuk menginspirasi dan menyajikan visi yang menarik (Buss et al., 2023). Ketika 

karyawan merasa terhubung dengan tujuan organisasi dan memahami visi yang 

dimiliki oleh pemimpin mereka, mereka mungkin lebih termotivasi untuk tetap 

berada di organisasi. Selain itu, gaya kepemimpinan ini mendorong 

pemberdayaan karyawan dan pengembangan individu (Choi et al., 2016). 

Dimana, karyawan yang merasa diberdayakan dan memiliki peluang untuk 

berkembang cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka, yang dapat 

mengurangi keinginan untuk berpindah (Al Jubouri, 2023). Selain itu, 

transformational leadership juga diyakini mampu mempengaruhi organizational 

commitment (Hubais et al., 2023). Pemimpin transformasional menginspirasi dan 

memotivasi pengikutnya dengan memberikan visi masa depan yang menarik (Zen, 

2023). Motivasi yang inspiratif ini dapat menciptakan rasa memiliki tujuan dan 

semangat bersama di antara para karyawan, sehingga menumbuhkan komitmen 

yang lebih kuat dalam mencapai tujuan organisasi.  

2.2.2. Dimensi Transformational Leadership  
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Bass dan Avolio mengemukakan ada 4 dimensi kepemimpinan 

transformasional yang dikenal dengan konsep “4I” yang dijadikan sebagai acuan 

dalam penelitian ini:  

1. Idealized influence, pemimpin harus menjadi contoh yang baik, yang dapat 

diikuti oleh karyawannya, sehingga akan menghasilkan rasa hormat dan 

percaya kepada pemimpin tersebut. 

2. Inspirational motivation, pemimpin harus bisa memberikan motivasi, dan 

target yang jelas untuk dicapai oleh karyawannya. 

3. Intellectual simulation, pemimpin harus mampu merangsang karyawannya 

untuk memunculkan ide-ide dan gagasan-gagasan baru, pemimpin juga harus 

membiarkan karyawannya menjadi problem solver dan memberikan inovasi 

baru dibawah bimbingannya. 

4. Individualized consideration, pemimpin harus memberikan perhatian, 

mendengarkan keluhan, dan mengerti kebutuhan karyawannya.  

Seluruh dimensi tersebut jika dilaksanakan dengan baik maka akan membantu 

dalam memaksimalkan peran pemimpin dalam Perusahaan, namun pada 

penelitian kita akan fokuskan kepada dimensi Individualized Consideration. 

Berikut adalah pertimbangan peneliti menggunakan indikator dari Individualized 

Consideration (IC) dibandingkan dimensi lainnya pada Transformational 

Leadership; 

1. Bass & Avolio (1994) – Improving Organizational Effectiveness through 

Transformational Leadership menyatakan bahwa Individualized 

Consideration memupuk loyalitas jangka panjang melalui hubungan personal 

dan mentoring 
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2. Nguni, Sleegers, & Denessen (2006) “Transformational and transactional 

leadership effects on teachers’ job satisfaction, organizational commitment, 

and organizational citizenship behavior in Tanzania.” School Effectiveness 

and School Improvement. Hasil: IC secara signifikan meningkatkan affective 

commitment dibanding dimensi lainnya. 

3. Avolio & Bass (2004) – Multifactor Leadership Questionnaire Manual, IC 

terbukti sangat berperan dalam membangun kepercayaan dan kedekatan 

emosional antara atasan dan bawahan, yang menjadi fondasi affective 

commitment. 

Individualized Consideration didefinisikan sebagai dukungan, saran, dan 

perhatian yang diberikan pemimpin kepada pengikutnya agar mereka dapat 

mencapai tujuan karier dan pribadi mereka (Antonakis, Avolio, dan 

Sivasubramaniam, 2003). Individualized Consideration ditunjukkan oleh 

pemimpin transformasional dengan menciptakan iklim yang mendukung, 

mendengarkan karyawan mereka, dan bertindak sebagai pelatih dan mentor, yang 

mana para pemimpin menunjukkan pertimbangan terhadap kebutuhan karyawan 

mereka. Para pemimpin memberikan perhatian yang besar terhadap perbedaan 

individu dan memperlakukan karyawan mereka dengan cara yang paling peduli. 

Para pemimpin juga membantu individu untuk mencapai tujuan dan 

pengembangan pribadi. Jenis pemimpin ini juga menggunakan pendelegasian 

untuk membuat karyawan mereka tumbuh melalui tantangan pribadi (Northouse, 

2015). 

2.2.3. Indikator Transformational Leadership 
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Indikator Transformational Leadership yang diwakili oleh Individual 

Consideration mengacu pada perhatian individual yang diberikan oleh pemimpin 

transformasional kepada pengikutnya, di mana pemimpin bertindak sebagai 

pelatih dan mentor dalam mengenali dan mengembangkan pengikut (Bass & 

Riggio, 2006). Mereka memperlakukan pengikut mereka sebagai individu dan 

bukan hanya anggota tim, sehingga mereka membangun hubungan satu-satu 

dengan para pengikut untuk mendengarkan dan memahami kebutuhan dan tujuan 

mereka (Bass & Avolio, 1994), dan hal ini pada gilirannya akan mendukung 

pengembangan para pengikut. Sebagai hasil dari pertimbangan individual dan 

perilaku kepemimpinan transformasional lainnya, para pengikut diberdayakan 

(Behling & McFillen, 1996, sebagaimana dikutip dalam Stone et al., 2004). 

Demikian pula, Dionne et al. (2004) menyatakan bahwa "hubungan satu-satu" 

tersebut menyiratkan pemberdayaan pengikut dan komunikasi yang lebih baik di 

antara anggota kelompok dan antara pemimpin dan anggota kelompok. 

Ada beberapa indikator gaya kepemimpinan transformasional yang 

diambil dari dimensi Individual Consideration menurut Antonakis, Avolio, dan 

Sivasubramaniam (2003): 

1. "Treats me as an individual rather than just a member of a group." 

Pemimpin memperlakukan bawahan secara personal, bukan hanya sebagai 

bagian dari tim. 

2. "Considers me as having different needs, abilities, and aspirations from 

others.” 

Pemimpin menyadari dan menghargai perbedaan karakteristik dan tujuan 

pribadi setiap bawahan. 
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3. "Helps me to develop my strengths." 

Pemimpin membantu karyawan mengembangkan potensi dan kekuatan 

individu mereka. 

4. "Spends time teaching and coaching." 

Pemimpin bersedia meluangkan waktu untuk memberikan bimbingan dan 

pelatihan secara langsung. 

2.3. Affective Commitment 

2.3.1. Pengertian Affective Commitment 

 Menurut (N. Allen & J. Meyer, 1990) Affective Commitment adalah 

dimensi dari komitmen organisasi yang mencakup keterikatan emosional individu 

terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Komitmen afektif merupakan salah 

satu dari tiga dimensi komitmen organisasi, yang juga mencakup komitmen 

kelanjutan dan komitmen normative. Individu yang memiliki komitmen afektif 

cenderung memiliki perasaan senang dan bangga terhadap organisasi, serta 

merasa terlibat secara pribadi dalam kesuksesan organisasi. Komitmen afektif 

yang tinggi pada seorang karyawan dapat mempengaruhi dedikasi dan loyalitas 

karyawan terhadap perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen afektif yang 

kuat akan merasa memiliki perusahaan, dan cenderung lebih terlibat dalam 

aktivitas organisasi. Selain itu, karyawan tersebut akan memiliki keinginan untuk 

mencapai tujuan organisasi dan bertahan dalam perusahaan.  

Menurut (Priansa, 2018) komitmen afektif adalah keinginan seorang 

pegawai untuk tetap menjadi bagian dari organisasi karena adanya keterikatan 

emosional pada organisasi tersebut. yang memiliki komitmen afektif yang tinggi 

cenderung merasa Pegawai terlibat secara emosional dan mengidentifikasi dirinya 
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dengan organisasi. Hal ini dapat memotivasi pegawai untuk berpartisipasi aktif 

dalam organisasi dan memperkuat rasa keterikatan mereka terhadap organisasi. 

Selain itu, pegawai yang memiliki komitmen afektif yang kuat akan memiliki 

keinginan untuk mencapai tujuan organisasi dan bertahan dalam organisasi.  

Berdasarkan teori yang disebutkan di atas, dapat disimpulkan bahwa 

karyawan yang memiliki komitmen afektif merupakan suatu ikatan emosional 

seorang karyawan pada pimpinan atau organisasi dengan mmenunjukkan sikap 

positif berupa dukungan dan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi 

serta adanya keinginan untuk bertahan dalam organisasi dengan tulus dan tanpa 

paksaan.  

2.3.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Affective Commitment 

Menurut (Natalie J. Allen, 1990) terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi komitmen afektif individu terhadap organisasi. Beberapa faktor 

tersebut meliputi 

a. Keadilan organisasi: Persepsi individu terhadap keadilan dalam organisasi 

dapat mempengaruhi tingkat komitmen afektif mereka. Keadilan dalam hal 

penghargaan, promosi, dan perlakuan yang adil dapat meningkatkan 

komitmen afektif. 

b. Dukungan sosial: Dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan juga dapat 

memengaruhi komitmen afektif individu terhadap organisasi. Individu yang 

merasa didukung oleh lingkungan kerja cenderung memiliki komitmen 

afektif yang lebih tinggi. 

c. Kepuasan kerja: Tingkat kepuasan kerja individu juga dapat memengaruhi 

komitmen afektif mereka terhadap organisasi. Individu yang merasa puas 
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dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki komitmen afektif yang lebih 

tinggi. 

d. Kepemimpinan: Gaya kepemimpinan dalam organisasi juga dapat 

memengaruhi komitmen afektif individu. Kepemimpinan yang 

memperhatikan kebutuhan dan perkembangan individu cenderung 

meningkatkan komitmen afektif.  

Faktor-faktor ini dapat berperan dalam membentuk keterikatan emosional 

individu terhadap organisasi tempat mereka bekerja, yang merupakan salah satu 

aspek dari komitmen afektif. 

2.3.3. Indikator Affective Commitment 

Menurut (N. Allen & J. Meyer, 1990) terdapat beberapa indikator yang 

dapat digunakan untuk mengukur komitmen afektif, yaitu: 

a. Identifikasi dengan organisasi: Individu yang memiliki komitmen afektif 

cenderung merasa bahwa organisasi adalah bagian penting dari identitas dan 

keberadaan mereka. Mereka merasa bahwa organisasi adalah tempat yang 

penting bagi mereka dan merasa bangga menjadi bagian dari organisasi 

tersebut. 

b. Keterlibatan emosional: Individu yang memiliki komitmen afektif cenderung 

memiliki keterlibatan emosional yang kuat terhadap organisasi. Mereka 

merasa senang dan bangga terhadap organisasi, serta merasa terlibat secara 

pribadi dalam kesuksesan organisasi. 

c. Loyalitas: Individu yang memiliki komitmen afektif cenderung menunjukkan 

tingkat loyalitas yang tinggi terhadap organisasi. Mereka merasa bahwa 
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organisasi adalah tempat yang penting bagi mereka dan memiliki keinginan 

kuat untuk tetap bersama organisasi. 

d. Dedikasi: Individu yang memiliki komitmen afektif cenderung menunjukkan 

tingkat dedikasi yang tinggi terhadap tujuan dan nilai- nilai organisasi. 

Mereka membangun hubungan emosional yang kuat dengan organisasi dan 

berkontribusi secara positif terhadap pencapaian tujuan organisasi.  

Indikator-indikator tersebut dapat digunakan untuk mengukur tingkat komitmen 

afektif individu terhadap organisasi tempat mereka bekerja. 

2.4. Turnover Intention 

2.4.1. Pengertialn Tulrnover Intention 

Menulrult (Mallnal et all., 2015) Tulrnover Intention aldallalh keingina ln ulntulk 

berpindalh sebalgali kecenderulngaln individul ulntulk meninggallkaln orgalnisalsi.  

Sedalngkaln Noe et all menyaltalkalnnyal sebalgali ulpalyal ulntulk menghinda lri situlalsi 

kerjal yalng dila lkulkaln oleh individul yalng tidalk pulals daln merulpalkaln seralngkalialn 

sikalp yalng dialmbil ulntulk menalrik diri dalri talnggulng jalwalb pekerjalaln. Jaldi 

Tulrnover Intention dijelalskaln sebalgali kesedialaln sulkalrelal ulntulk berhenti bekerjal 

dalri saltul tempalt kerjal ke yalng lalin altals pilihaln merekal sendiri (Salri et all., 2022).  

ALgulng dkk. menya ltalkaln Tulrnover Intention mengalcul paldal keinginaln 

saldalr daln disengaljal ulntulk meninggallkaln orgalnisalsi. Palkalr sulmber dalyal malnulsial 

berpendalpalt balhwal tulrnover terbentulk dalri tingkalt ketidalkpulalsaln yalng terjaldi 

teruls meneruls yalng kemuldialn dipicul oleh kejaldialn-kejaldialn disrulptif di dallalm 

tempalt kerjal yalng mendorong kalryalwaln ulntulk tidalk alkulr oralng lalin (misallnyal 

perselisihaln dengaln altalsaln altalul rekaln kerjal) altalul sialpal mendorong kalryalwaln 
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ulntulk melalkulkaln alktivitals yalng tidalk membalntul di lulalr pekerja laln kalrenal 

menghila lngkaln sulalsalnal yalng tidalk menyenalngkaln ((Noe et all., 2014). 

Dalri berbalgali pengertialn dialtals malkal dalpalt disimpullkaln balhwal Tulrnover 

Intention aldallalh keinginaln dalri individul ulntulk meninggallkaln orgalnisalsinyal daln 

berpindalh ke orgalnisalsi lalin yalng dipicul oleh ketidalk-pulalsaln altalul pengallalmaln 

kulralng menyenalngkaln yalng diralsal tidalk dalpalt diperbaliki oleh orga lnisalsi. 

2.4.2. Falktor yalng Mempenga lrulhi Tulrnover Intention 

Menulrult Sobirin dallalm Gulnalwaln, (2020). Sallalh saltul yalng mempengalrulhi 

Tulrnover Intention, kalryalwaln aldallalh kepemimpinaln, kepulalsaln kerjal, komitmen 

orgalnisalsi. Menulrult Mulchinsky, 2001 dallalm ALnalnto, (2016) falktor-falktor yalng 

memepengalrulhi yalitul: 

a. Kepulalsaln kerjal 

b. Komitmen Orgalnisalsi 

c. Kepercalyalaln terhaldalp Orgalnisalsi 

d. Job Inseculrity daln 

e. Motivalsi Kerjal  

Sedalngkaln menulrult Kallber daln Forgalrty (1995) dallalm Kulswalhyuldi, 

Setialdi, Ralhalyul (2022) menjelalskaln balhwal indikaltor Tulrnover Intention yalkni 

keinginaln ulntulk mencalri pekerjalaln yalng lebih sesulali dikalrenalkaln falctor seperti 

ketidalknyalmalnaln kalryalwaln dallalm bekerjal, kulralngnyal falktor malnfalalt daln 

infralstrulktulr, kebosalnaln dengaln pekerjalaln yalng tidalk sesulali dengaln 

keteralmpilalnnyal, daln pembalgialn tulgals yalng tidalk meraltal.  

2.4.3. Indikaltor Tulrnover Intention 
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Menulrult Mobley dallalm Rostalndi & Senen (2021) menyaltalkaln indikaltor 

pengulkulraln Tulrnover Intention terdiri altals beberalpal malcalm:  

a. ALdalnyal pemikiraln ulntulk kelulalr dalri perkulmpullaln (mempertimba lngkaln ulntulk 

berhenti). 

b. Bermalksuld mencalri pekerjalaln di tempalt lalin 

c. Nialt ulntulk kelulalr dalri perulsalhalaln.  

Sedalngkaln menulrult Hallimalh, Falthoni daln Minalrsih dallalm Khomalryalh et all 

(2020) yalitul: 

a. Memikirkaln ulntulk kelulalr 

b. Mencalri allternaltif ulntulk pekerjalaln, daln 

c. Nialt ulntulk kelulalr. 

2.5. Pengembangan Hipotesis 

Pengembalngaln hipotesis dallalm penelitia ln ini didalsalrkaln paldal keralngkal 

pemikiraln teoritis daln halsil temulaln penelitialn sebelulmnyal mengenali hulbulngaln alntalral 

perceived orga lnizaltionall sulpport, tralnsformaltionall lealdership, alffective commitment, 

daln tulrnover intention. Berikult ini ulralialn malsing-malsing hipotesis yalng dialjulkaln dallalm 

penelitialn ini: 

2.5.1. Pengalrulh Perceived Orgalnizaltionall Sulpport terhaldalp ALffective Commitment 

Persepsi dulkulngaln orgalnisalsi merulpalkaln kerjalsalmal altalul dulkulngaln yalng 

diperlulkaln orgalnisalsi algalr kalryalwaln dalpalt melalkulkaln pekerjalaln dengaln efektif 

(ALstulty & ULdin, 2020).  Ketikal orgalnisalsi dalpalt memenulhi kebultulhaln sosiall 

emosionall kalryalwaln seperti kebultulhaln alkaln persetuljulaln, penghalrgalaln daln alfilialsi 

(Tjalhjono et a ll., 2020), ka lryalwaln alkaln mengemba lngkaln kewaljibaln ulntulk 

memballals buldi daln lebih berkomitmen terha ldalp orgalnisalsi (Saldalf et all., 2022). 
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Berbalgali jenis komitmen ya lng dalpalt kalryalwaln kembalngkaln dalri halsil persepsi 

hulbulngaln orgalnisalsi ini aldallalh komitmen alfektif (Saldalf et all., 2022). Komitmen   

alfektif   merulpalkaln   sejalulh   malnal   kalryalwaln   bertalhaln   di   orgalnisalsi   kalrenal 

memalng kalryalwaln menginginkalnnyal, bulkaln kalrenal tulntultaln altalul palksalaln.  

Komitmen alfektif alkaln mendorong kalryalwaln ulntulk bekerjal melebihi peraln 

stalndalr daln kalryalwaln alkaln mengulralngi perilalkul penalrikaln (withdralwall 

behalvioulr) (Kulrtessis et all., 2017). Hall inilalh yalng menyebalbkaln persepsi 

dulkulngaln orgalnisalsi penting dallalm mempengalrulhi komitmen alfektif kalryalwaln. 

Dallalm halsil penelitialn-penelitialn sebelulmnyal dialntalralnyal oleh Salri, Y. N., & 

Dalrmalstulti, I. (2022), stuldi Paldal Kalryalwaln Balgialn Produlksi Permaltal Falrish 

Groulp menulnjulkkaln balhwal POS berpengalrulh positif daln signifikaln terhaldalp 

ALffective Commitment. Hall ini sesulali dengaln penelitialn yalng dilalkulkaln oleh 

ALndini, W., & Pa lralhyalnti, E. (2019) ya lkni terdalpalt hulbulngaln yalng signifikaln 

alntalral POS daln komitmen a lfektif paldal kalryalwaln milenia ll. Berdalsalrkaln penelitialn 

terdalhullul tersebult malkal penullis mengaljulkaln hipotesis sebalgali berikult: 

Hipotesis 1 (H1): Perceived Orgalnizaltionall Sulpport berpengalrulh positif terhaldalp 

ALffective Commitment. 

2.5.2. Pengalrulh Tralnsformaltionall Lealdership terhaldalp ALffective Commitment 

Kepemimpinaln tralnsformalsionall terbulkti memiliki pengalrulh yalng lebih 

tinggi terhaldalp tingkalt komitmen kalryalwaln dibalndingkaln kepemimpinaln 

tralnsalksionall (Emery & Balrker, 2007; Ngulni, Sleegers & Denessen, 2006). 

Seperti diketa lhuli balhwal kepemimpina ln tralnsformalsionall terdiri dalri empalt 

dimensi yalitul: ideallized influlence (alttribulte daln behalvior), inspiraltionall 

motivaltion, intellectulall stimullaltion daln individulallized consideraltion. 
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Individulallized consideraltion beralrti pemimpin memberikaln perhaltialn secalral 

individulall paldal alnalk bulalh (Salrros daln Salntoral, 2001). Pemimpin memperhaltikaln 

dengaln seksa lmal tentalng kebultulhaln individul alnalk bulalh daln memberikaln 

talnggulngjalwalb tertentul ulntulk membalntulnyal tulmbulh daln berkemba lng melalluli 

talntalngaln personall (Juldge & Piccolo, 2004). 

Jikal sulb-ordina lt altalul kalryalwaln diperlalkulkaln demikialn malkal komitmen orgalnisalsi 

alkaln meningkalt sesulali dengaln penelitialn yalng dilalkulkaln oleh Sedalyul et all (2019) 

daln temulaln penelita ln Njoroge daln Galchulngal (2015).  

Hipotesis 2 (H2): Tralnsformaltoionall Lealdership berpengalrulh positif terhaldalp 

ALffective Commitment. 

2.5.3. Pengalrulh Perceived Orgalnizaltionall Sulpport terhaldalp Tulrnover Intention 

Perceived Orgalnizaltionall Sulpport (POS) menggalmbalrkaln sejalulh malnal 

kalryalwaln meralsal balhwal orgalnisalsi menghalrgali kontribulsi merekal daln pedulli 

terhaldalp kesejalhteralaln merekal (Eisenberger et all., 1986). Dulkulngaln orgalnisalsi 

yalng tinggi cenderulng menulmbulhkaln ralsal keterikaltaln daln talnggulng jalwalb morall 

kalryalwaln terhaldalp orgalnisalsi, sehinggal dalpalt mengulralngi keinginaln ulntulk 

meninggallkaln pekerjalaln (Calesens & Stinglhalmber, 2020). 

Penelitia ln oleh R. Talkalyal et all. (2020) menulnjulkkaln balhwal POS memiliki 

pengalrulh negaltif daln signifikaln terhaldalp tulrnover intention. Hall ini diperkulalt 

oleh stuldi dalri Melyndal Pralkosal et all (2019) yalng menemulkaln balhwal kalryalwaln 

dengaln persepsi dulkulngaln orgalnisalsi yalng tinggi mempu lnyali keinginaln ulntulk 

meninggallkaln orgalnisalsinyal yalng lebih rendalh. 

Hipotesis 3 (H3): Perceived Orgalnizaltionall Sulpport berpengalrulh negaltif terhaldalp 

Tulrnover Intention. 
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2.5.4. Pengalrulh Tralnsformaltionall Lealdership terhaldalp Tulrnover Intention 

Tralnsformaltionall lealdership dipalndalng sebalgali galyal kepemimpinaln yalng 

efektif dallalm menciptalkaln visi bersalmal, memotivalsi, daln memberda lyalkaln 

kalryalwaln ulntulk mencalpali tuljulaln orgalnisalsi (Balss & ALvolio, 1994). Ga lyal 

kepemimpinaln ini terbulkti malmpul mengulralngi tulrnover intention melalluli 

peningkaltaln kepulalsaln kerjal, keterlibaltaln, daln loyallitals (Wallbeek & El Haljall, 

2022). 

Penelitia ln terbalrul oleh Deng et all. (2023) menulnjulkkaln balhwal 

tralnsformaltionall lealdership secalral signifikaln menulrulnkaln nialt ulntulk kelulalr dalri 

orgalnisalsi. Stuldi serulpal oleh Sulrialwaln I.G.R et all (2021) yalng menyimpullkaln 

balhwal Tralnsformaltionall Lealdership berpengalrulh negaltif terhaldalp Tulrnover 

Intention. 

Hipotesis 4 (H4): Tralnsformaltionall Lealdership berpengalrulh negaltif terhaldalp 

Tulrnover Intention. 

2.5.5. Pengalrulh ALffective Commitment terhaldalp Tulrnover Intention 

ALffective Commitment merulpalkaln sallalh saltul determinaln penting dallalm 

menulrulnkaln tulrnover intention kalrenal keterikaltaln emosionall kalryalwaln terhaldalp 

orgalnisalsi membulalt merekal lebih enggaln ulntulk kelulalr (ALllen & Meyer, 1990). 

Komitmen alfektif mendorong loyallitals, dedikalsi, daln keinginaln ulntulk tetalp 

beraldal dallalm orgalnisalsi meskipuln menghaldalpi talntalngaln. Penelitia ln yalng 

dilalkulkaln oleh Yulkongdi, V., & Shresthal, P. (2020) menegalskaln balhwal ALffective 

Commitment berpengalrulh negaltif terhaldalp Tulrnover Intention. 

Hipotesis 5 (H5): ALffective Commitment berpengalrulh negaltif terhaldalp Tulrnover 

Intention. 
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2.5.6. ALffective Commitment sebalgali Medialtor 

Penelitia ln Sri Ra lmlalh (2022) menyaltalkaln balhwal ALffective Commitment 

memedialsi hulbulngaln alntalral Perceived Orgalnizaltionall Sulpport dengaln Tulrnover 

Intention, hall tersebult julgal didulkulng oleh penelitialn dalri R. Salrtori Et ALl, (2023). 

Sedalngkaln penelitialn yalng dilalkulkaln oleh Salnsodik & Kulstialwaln (2023) 

menyaltalkaln balhwal ALffective Commitment memedialsi hulbulngaln alntalral 

Tralnsformaltionall Lealdership dengaln Tulrnover Intention, hall serulpal dinyaltalkaln 

dallalm penelitialn dalri Pralstikalwalti, N., Heralchwalti, N., & Mulzalkki, M. (2023). 

Penelitialn ini berfokuls paldal ALffective Commitment dalri 3 (tigal) jenis komitmen 

orgalnisalsi yalng lalin kalrenal menulrult Meyer daln ALllen (1991), komitmen alfektif 

didalsalrkaln paldal hulbulngaln emosionall individul dengaln orgalnisalsi sertal keterikaltaln 

merekal sendiri dengaln orgalnisalsi, sedalngkaln komitmen normaltif didalsalrkaln paldal 

konsep ta lnggulng jalwalb individul altals keberhalsilaln orgalnisalsi daln komitmen 

kelalnjultaln didalsalrkaln paldal kekhalwaltiraln alkaln kerulgialn yalng alkaln terjaldi jikal 

individul tersebult meninggallkaln perulsalhalaln (Lialo et all., 2004; Ra lwalshdeh & 

Talmimi, 2020). 

Menulrult Kulrtessis dkk. (2017), komitmen emosiona ll merulpalkaln 

komponen yalng dialnggalp palling penting di alntalral ketigal komponen tersebult daln 

merulpalkaln jalntulng dalri komitmen orga lnisalsi (Merculrio, 2015) kalrenal dialnggalp 

lebih mendefinisikaln dedikalsi daln loyallitals kepaldal perulsalhalaln. 

Dulkulngaln orgalnisalsi daln galyal kepemimpinaln yalng efektif tidalk halnyal 

berdalmpalk lalngsulng terhaldalp nialt kelulalr, tetalpi julgal membentulk keterikaltaln 

emosionall kalryalwaln yalng paldal alkhirnyal mempengalrulhi kepultulsaln merekal ulntulk 

bertalhaln. 



 

28 
 

Hipotesis 6 (H6): ALffective Commitment memedialsi hulbulngaln alntalral Perceived 

Orgalnizaltionall Sulpport daln Tulrnover Intention. 

Hipotesis 7 (H7): ALffective Commitment memedialsi hulbulngaln alntalral 

Tralnsformaltionall Lealdership daln Tulrnover Intention. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitia ln ini termalsulk desalin penelitia ln kulalntitaltif dengaln pendekaltaln deskriptif. 

Tuljulaln dalri pendekaltaln ini aldallalh ulntulk menjelalskaln hulbulngaln kalulsall alntalral valrialbel-

valrialbel yalng diteliti, ya litul Perceived Orgalnizaltionall Sulpport, Tralnsformaltionall 

Lealdership, ALffective Commitment, daln Tulrnover Intention. Penelitialn dilalkulkaln melalluli 

sulrvei dengaln menyebalrkaln kulesioner kepaldal kalryalwaln dalri 3 (tigal) ulnit Hotel Gralndhikal 

Indonesial yalkni Hotel Gra lndhikal Pemuldal Semalralng, Hotel Gralndhikal Iskalndalrsyalh 

Jalkalrtal daln Hotel Gralndhikal Setialbuldi Medaln sebalgali responden. Daltal yalng diperoleh 

dialnallisis menggulnalkaln teknik sta ltistik inferensiall ulntulk mengulji hipotesis yalng telalh 

dirulmulskaln daln menjalwalb pertalnyalaln dallalm penelitialn ini. 

Daltal yalng alkaln digulnalkaln terdiri daltal primer denga ln pengulmpullaln daltal alkaln 

menggulnalkaln teknik sulrvei daln dilalksalnalkaln melalluli pengisialn alngket. Popullalsi dallalm 

penelitialn ini aldallalh palgalwali dalri Hotel Gralndhikal Indonesia l yalng berjulmlalh 195 oralng, 

daln pengalmbilaln salmpel alkaln menggulnalkaln “Probalbility Salmpling” tepaltnyal “Simple 

Ralndom Salmpling”. Besalrnyal salmpel (salmple size) yalng digulnalkaln dallalm penelitialn ini 

mengalcul paldal rulmuls Slovin (Hulsein,2011) yalkni: n = _____N_____ 

                                             1+Ne2 

Keteralngaln: 

n = Julmlalh Salmpel  

N = Julmlalh Popullalsi 

e = Persen kelongga lraln alkibalt ketidalktelitialn yalng malsih ditolerir yalng dallalm penelitialn 

ini 5% 
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Malkal julmlalh salmpel dallalm penelitialn ini aldallalh; 

n = ___195___ 

       1 + 195 x (0,05)2 

    = 131 pegalwali 

Metode dallalm stuldi inilalh metode sulrvei berpendekaltaln kulalntitaltif. Metode ini 

dituljulkaln gulnal mengulmpullkaln daltal ihwall keyalkinaln, kalralkteristik, tingkalh lalkul, daln 

korelalsi alntalrvalrialbel paldal malsal silalm altalulpuln sekalralng. Metode sulrvei kulalntitaltif julgal 

alkaln digulnalkaln algalr bisal mengulji hipotesis ihwall valrialbel terkalit dalri popullalsi tertentul. 

Pengulmpullaln daltal dallalm metode sulrvei kulalntitaltif ini alkaln dilalkulkaln melalluli pengisialn 

alngket oleh responden. ALngket diralncalng dengaln pertalnyalaln-pertalnyalaln terstrulktulr yalng 

dituljulkaln kepaldal responden. Penggulnalaln teknik pengulmpullaln daltal berkelalnjultaln ini 

bertuljulaln ulntulk mendalpaltkaln daltal yalng dalpalt diulkulr secalral kulalntitaltif 

3.2.Tempat Penelitian  

Penelitia ln ini dilalkulkaln di Hotel Gralndhikal Pemuldal Semalralng besertal calbalng lalin 

yalkni di Jalkalrtal daln Medaln. Kalrenal ketigalnyal merulpalkaln sallalh saltul Hotel yalng beraldal 

ditengalh kotal daln dikelilingi oleh competitor ya lng julmlalhnyal semalkin balnyalk sertal histori 

palscal COVID talhuln 2022 dimalnal mengallalmi tulrnover yalng meningkalt dralstis. 

3.3. Sumber Dan Jenis Data 

1. Sulmber Daltal Primer 

Jenis daltal primer aldallalh daltal pokok ya lng berka litaln daln diperoleh secalral 

lalngsulng dalri obyek penelitialn. Sedalngkaln sulmber daltal primer aldallalh sulmber daltal 

yalng dalpalt memberikaln daltal penelitialn secalral lalngsulng (Moleong, 2018: 87). Su lmber 

daltal dallalm penelitialn ini aldallalh pegalwali Hotel yalng alkaln dibedalkaln per divisi daln per 

level jalbaltaln. 
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2. Sulmber Daltal Sekulnder 

Sulmber daltal sekulnder aldallalh daltal yalng diperoleh lewa lt pihalk lalin, tidalk 

lalngsulng diperoleh oleh peneliti dalri sulbyek penelitialnnyal (ALzwalr, 2018: 91). ALtalul 

dengaln kaltal lalin dalpalt pullal didefinisikaln sebalgali sulmber yalng dalpalt memberikaln 

informalsi/daltal talmbalhaln yalng dalpalt memperkulalt daltal pokok. Daltal sekulnder diperoleh 

dalri dokulmen-dokulmen internall perulsalhalaln, julrnall ilmialh, bulkul teks, sertal pulblikalsi 

relevaln lalinnyal yalng mendulkulng alnallisis teoritis daln empiris da llalm penelitialn ini.  

3.4.Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengulmpullaln daltal yalng alkaln digulnalkaln alntalral yalkni menggulnalkaln 

kulisioner/alngket. Menulrult Jullialndi et all., (2014) kulesioner merulpalkaln 

pertalnyalaln/pernyaltalaln yalng disulsuln peneliti ulntulk mengetalhuli pendalpalt/persepsi 

responden penelitialn tentalng sulaltul valrialbel yalng diteliti daln dihalralpkaln dalpalt menjalwalb 

pertalnyalaln dallalm penelitialn ini, alngket dalpalt digulnalkaln alpalbilal julmlalh responden 

penelitialn culkulp balnyalk. Lembalr kulesioner yalng diberikaln paldal responden diulkulr dengaln 

skallal likert yalng terdiri dalri limal pernyaltalaln dengaln rentalng mullali dalri “salngalt setuljul” 

salmpali “salngalt tidalk setuljul”, setialp jalwalbaln diberi bobot nila li. Selalnjultnyal kulesioner 

yalng disulsuln diulji kelalyalkalnnyal melalluli penguljialn valliditals daln relialbilitals. 

3.5. Variabel dan Indikator 

Valrialbel penelitialn ini mencalkulp Perceived Orgalnizaltionall Sulpport, 

Tralnsformaltionall Lealdership, ALffective Commitment daln Tulrnover Intention. ALdalpuln 

malsing-malsing indikaltor nalmpalk paldal talbel berikult: 

Tabel 2. Variabel dan Indikator 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 
1 Perceived 

Organizational 
Support (X1) 

Tanggapan tentang 
penghargaan, 
kepedulian serta 

 Keadilan dalam 
kesempatan 

Rhoades & 
Eisenberger (2002) 
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dukungan dari 
organisasi yang 
dipersepsikan 
responden. 

peningkatan 
kompetensi 

 Keadilan dalam 
pengembangan 
karir 

 Penghargaan atas 
eksistensi 

 Kepedulian 
terhadap 
kesejahteraan 
karyawan 
 

2 Transformation
al Leadership 
(X2) 

Persepsi responden 
tentang motivasi 
atasan untuk 
membimbing 
bawahan mereka 
melakukan yang 
terbaik dan mampu 
meningkatkan             
tingkat kepercayaan 
karyawan melalui 
dukungan personal. 

 Memperlakukan 
sub-ordinat 
sebagai individu, 
bukan sekadar 
anggota 
kelompok. 

 Menganggap sub-
ordinat memiliki 
kebutuhan, 
kemampuan, dan 
aspirasi yang 
berbeda dari 
orang lain. 

 Membantu sub-
ordinat 
mengembangkan 
diri. 

 

Antonakis, Avolio, 
dan 
Sivasubramaniam 
(2003) 

3 Affective 
Commitment 
(Y1) 

Keinginan 
responden untuk 
tetap menjadi bagian 
dari organisasi 
karena adanya 
keterikatan 
emosional pada 
organisasinya. 

 Merasa bahwa 
organisasi adalah 
bagian penting 
dari diri sendiri 

 Bangga dan 
senang bekerja di 
organisasi 

 Keinginan kuat 
untuk tetap 
berada di 
organisasi 

 

Allen & Meyer 
(1990) 

4 Turnover 
Intention (Y2) 

Keinginan 
responden untuk 
berpindah sebagai 
kecenderungan 
untuk meninggalkan 
organisasi. 

 Sering 
memikirkan 
untuk berhenti 

 Aktif mencari 
pekerjaan lain 

 Niat untuk 
meninggalkan 
perusahaan 

Mobley (1977); 
Halimah et al. (2020) 
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3.6.Teknik Analisis 

Dallalm teknik alnallisis daltal penelitialn ini berikult Lalngkalh yalng alkaln dilalkulkaln; 

3.6.1. Staltistik Deskriptif 

ALnallisis deskriptif aldallalh alnallisis yalng ditulnjulkkaln paldal perkembalngaln daln 

pertulmbulhaln dalri sulaltul kealdalaln daln halnyal memberikaln galmbalraln tentalng 

kealdalaln tertentul dengaln calral mengulralikaln tentalng sifalt-sifalt dalri obyek 

penelitialn tersebult (ULmalr, 2012). 

Staltistik deskriptif alkaln memberikaln galmbalraln altalul deskripsi sulaltul daltal yalng 

diperoleh dalri nilali raltal-raltal, stalndalr devialsi, malksimulm, minimulm, sulm, daln 

ralnge. Dallalm penelitia ln ini alkaln dilalkulkaln staltistik deskriptif responden da ln daltal 

penelitialn. Deskripsi daltal responden melipulti jenis kelalmin, ulmulr, pendidikaln, 

posisi pekerja laln, daln malsal kerjal responden. Sedalngkaln deskripsi daltal penelitialn 

melipulti respon ralte kulesioner, deskripsi va lrialbel-valrialbel, indikaltor, sertal 

instrulmen penelitialn besertal kalralkteristik-kalralkteristiknyal. 

3.6.2. ULji Palrtiall Lealst Squlalre (PLS) 

Penggulnalaln PLS aldallalh ulntulk mengetalhuli kerulmitaln hulbulngaln valrialbel lalten 

daln valrialbel lalten yalng lalinnyal, sertal hulbulngaln valrialbel lalten dengaln indikaltor-

indikaltornyal. PLS diulralikaln dengaln dulal persalmalaln yalitul inner model daln oulter 

model. Inner model (model stru lktulrall) berfulngsi ulntulk meneta lpkaln spesifikalsi 

hulbulngaln alntalral valrialbel lalten dengaln indikaltor- indikaltornyal. Sedalngkaln oulter 

model (model pengu lkulraln) berfulngsi ulntulk menentulkaln calral mengulkulr valrialbel 

lalten.  

Dallalm penelitialn ini berikult persalmalalnnyal:  

Y1 = α1 + β1X1 + β2X2 + e1  
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Y2 = α2 + β3X1 + β4X2 + β5Y1 + e2 

Keteralngaln: 

Y1    = ALffective Commitment 

Y2    = Tulrnover Intention 

 X1    = Perceived Orgalnizaltionall Sulpport 

 X2    = Tralnsformaltionall Lealdership 

    α    = Konstalntal 

    β    = Koefisien Regresi  

e 1–2 = Error 

3.6.2.1. Analisa Model Pengukuran (Outer Model) 

Model Pengulkulraln dallalm ulji PLS dilalkulkaln ulntulk mengulji valliditals 

internall daln relialbilitals. ALnallisal model pengulkulraln (oulter model) ini alkaln 

menspesifikalsi hulbulngaln alntalr valrialbel lalten dengaln indikaltor-

indikaltornyal, altalul dalpalt dikaltaln balhwal oulter model mendefinisikaln 

balgalimalnal setialp indikaltor berhulbulngaln dengaln valrialbel laltennyal. ALnallisal 

model pengulkulraln (oulter model) dengaln melihalt valliditals konvergen 

(convergent vallidity) da ln valliditals diskriminaln (discriminalnt vallidity) 

dalpalt dijelalskaln sebalgali berikult; 

a. Valliditals konvergen (convergent vallidity) aldallalh nilali falktor loalding 

paldal lalten dengaln indikaltor-indika ltornyal. Falktor loalding aldallalh 

koefisien jallulr yalng menghulbulngkaln alntalral valrialbel lalten dengaln 

indikaltornyal yalng dievallulalsi dallalm tigal talhalp, yalitul:  

1. Indikaltor valliditals: dilihalt dalri nilali falktor loalding daln tstaltistic 

sebalgali berikult:  
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a) Jikal nilali falktor loalding alntalral 0,5-0,6 malkal dikaltalkaln culkulp, 

sedalngkaln jikal nilali falktor loalding ≥ 0,7 malkal dikaltalkaln tinggi 

(Imalm Ghozalli, 2006).  

b) Nilali t-staltistic ≥ 1,96 menulnjulkkaln balhwal indikaltor tersebult 

salhih (ULce Indalhyalnti, 2013).  

2. Relialbilitals konstrulk: dilihalt dalri nilali oultpult Composite Relialbility 

(CR). Kriterial dikaltalkaln relialbel aldallalh nilali CR lebih besa lr dalri 

0,7 (ULce Indalhyalnti, 2013).  

3. Nilali ALveralge Valrialnce Extralcted (ALVE): nilali ALVE yalng 

dihalralpkaln aldallalh lebih besalr dalri 0,5 (ULce Indalhyalnti, 2013).  

b. Valliditals diskriminaln (discriminalnt vallidity) dilalkulkaln dallalm dulal 

talhalp, yalitul dengaln calral melihalt nilali cross loalding falctor daln 

membalndingkaln alkalr ALVE dengaln korelalsi alntalr konstrulk/valrialbel 

lalten. Cross loalding falktor ulntulk mengetalhuli alpalkalh valrialbel lalten 

memiliki diskrimina ln yalng memaldali yalitul dengaln calral 

membalndingkaln korelalsi indikaltor dengaln valrialbel laltennyal halruls 

lebih besalr dibalndingkaln korelalsi alntalral indikaltor dengaln valrialbel 

lalten yalng lalin. Jika l korelalsi indikaltor dengaln valrialbel laltennyal 

memiliki nilali lebih tinggi dibalndingkaln denga ln korelalsi indikaltor 

tersebult terhaldalp valrialbel lalten lalin, malkal dikaltalkaln valrialbel lalten 

tersebult memiliki valliditials diskriminaln yalng tinggi (ULce Indalhyalnti, 

2013). Nilali ALVE direkomendalsikaln ≥ 0,5. 

3.6.2.2. Analisa Model Struktural (Inner Model) 



 

36 
 

Model strulktulrall dievallulalsi dengaln menggulnalkaln R-squlalre (R²) ulntulk 

konstralk dependen, Stone-Geisser Q-squ lalre test ulntulk predictive relevalnce 

daln ulji t-staltistic sertal signifikaln dalri koefisien palralmeter jallulr strulctulrall. 

R² dalpalt digulnalkaln ulntulk menilali pengalrulh valrialbel lalten idependen 

terhaldalp valrialbel lalten dependen alpalkalh mempulnyali pengalrulh yalng 

sulbstalntif. Kriterial baltalsaln nilali R² ini dallalm tigal klalsifikalsi, yalitul 0,75, 

0,5, daln 0,25 dalpalt disimpullkaln balhwal model kulalt, moderalte daln lemalh. 

Pengalrulh besalrnyal f² dalpalt dihitulng dengaln R2 inclulded daln R2 exclulded 

aldallalh R-squlalre dalri valrialbel lalten dependen ketikal prediktor valrialbel 

lalten digulnalkaln altalul dikelulalrkaln didallalm persalmalaln strulctulrall. Nilali f² 

salmal dengaln 0,02,15, daln 0,35 Disalmping melihalt nilali R-squlalre, model 

PLS julgal dievallulalsi dengaln melihalt Q-squlalre predictive relevalnce ulntulk 

mengulkulr sebealpal balik nilali observalsi dihalsilkaln oleh model daln julgal 

estimalsi palralmeternyal. Nilali Q2 > 0 menulnjulkaln balhwal model mempulnyali 

nilali predictive relevalnce, sedalngkaln nilali Q2 < 0 menulnjulkaln balhwal 

model kulralng memiliki predictive releva lnce. 

3.6.2.3. Uji Hipotesis 

Penguljialn Hipotesis da lpalt dilalkulkaln melalluli menul bootstralpping sertal 

dalpalt dilihalt talbel Palth Coefficients nilali ρvallules daln t-staltistic. Ghoza lli 

(2015) menyaltalkaln bilal nilali signifikalnsi dalri ρ-vallule lebih kecil dalri 0,05 

daln nilali signifikalnsi sebesa lr 0,05 daln nilali t-staltistik > 1,96 palth 

coefficient dinilali signifikaln (Halir, J., Ringle, C. alnd Salrstedt, 2011). 

Sedalng ulntulk melihalt besalrnyal pengalrulh hulbulngaln bisal dilihalt di 

koefisien ja llulr. (Dialmalntopoullos, AL. & Sigulalw, 2000) menyaltalkaln balhwal 
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alpalbilal koefisien jallulr kulralng dalri 0,30 alrtinyal menulnjulkkaln pengalrulh 

moderalt/sedalng, lallul 0,30 salmpali dengaln 0,60 alrtinyal menulnjulkkaln 

pengalrulh kulalt, sedalngkaln lebih dalri 0,60 alrtinyal menulnjulkkaln salngalt kulalt 

pengalrulhnyal. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1. Deskripsi Responden 

Penelitia ln ini menggulnalkaln responden sebalnyalk 131 kalryalwaln yalng bekerjal di 

ULnit Hotel Gralndhikal Indonesia l. Galmbalraln kalralkteristik responden penelitialn yalng 

ditalmpilkaln dengaln daltal staltistik yalng diperoleh melalluli penyebalraln kulesioner. Dallalm 

pelalksalnalaln di lalpalngaln selulrulh responden bersedial mengisi kulesioner, sehinggal dalri 

halsil penelitialn diperoleh 131 kulesioner penelitia ln yalng terisi lengkalp daln dalpalt 

digulnalkaln dallalm alnallisis daltal penelitialn ini. 

Deskripsi terkalit responden penelitialn ini dalpalt dijelalskaln dallalm empalt kalralkteristik, 

yalitul berdalsalrkaln gender, ulmulr, daln pendidikaln dipalpalrkaln berikult ini: 

1. Jenis Kelamin 

Kalralkteristik responden penelitialn ini dalpalt dijelalskaln berdalsalrkaln jenis kelalmin 

sebalgali berikult: 

Tabel 4.1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase 

Lalki -Lalki 84 64.0 
Walnital 47 36.0 
Total 131 100.0 
 

Saljialn daltal paldal Talbel 4.1 menulnjulkkaln balhwal sebalgialn besalr responden memiliki 

jenis kelalmin walnital yalitul sebalnyalk 47 responden (36%), sedalngkaln responden 

dengaln jenis kelalmin prial sebalnyalk 84 responden (64%). 

2. Usia 
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Kalralkteristik responden penelitialn ini dalpalt dijelalskaln berdalsalrkaln ulsial sebalgali 

berikult: 

Tabel 4.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

 
Umur Frekuensi Prosentase 

19 - 30 talhuln 73                   55.7 
31 - 40 talhuln 42                   32.1 
41 - 51 talhuln 16                   12.2 
Total 131 100.0 
Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 

Saljialn daltal paldal Talbel 4.2 menulnjulkkaln balhwal sebalgialn besalr responden berulsial 19 

- 30 talhuln sebalnyalk 73 responden (55,7%). Responden denga ln ulsial 31– 40 talhuln 

sebalnyalk 42 responden (32,1%), daln ulsial 41 -50 talhuln sebalnyalk 16 responden 

(12,2%). Dalri daltal tersebult malkal pekerjal malyoritals didominalsi oleh Generalsi Z daln 

Mileniall. 

3. Pendidikan Terakhir 

Kalralkteristik pegalwali yalng menjaldi responden penelitialn ini dalpalt dijelalskaln 

berdalsalrkaln pendidika ln teralkhir sebalgali berikult: 

Tabel 4.3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 
Pendidikan Terakhir Frekuensi Prosentase 
SLTAL/ D1 80              61,0 

  Diplomal 3 13          10,0 
Diplomal 4/ S1 38  29.0 
Total 131 100.0 

Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 

Paldal Talbel 4.3 diketalhuli balhwal sebalgialn besalr responden memiliki pendidika ln 

teralkhir tingkalt SLTAL sebalnyalk 80 responden (60,0%), tingkalt Diplomal 3 sebalnyalk 

13 responden (10%) da ln responden pendidikaln teralkhir Diplomal 4/ S1 sebalnyalk 38 
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responden (29%). Halsil tersebult menulnjulkkaln balhwal responden memiliki la ltalr 

belalkalng Pendidika ln SMK daln D1 sehinggal dialnggalp suldalh dalpalt memalhalmi daln 

memberika ln informalsi yalng lebih rigid terka lit pertalnyalaln dallalm kulestioner penelitia ln. 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian 

ALnallisis deskriptif dituljulkaln ulntulk memperoleh galmbalraln penila lialn responden 

terhaldalp valrialbel yalng diteliti. Mela lluli alnallisis deskriptif alkaln diperoleh informalsi 

mengenali kecenderulngaln responden dallalm menalnggalpi item-item indika ltor yalng 

digulnalkaln ulntulk mengulkulr valrialbel penelitia ln ini. 

Daltal dijelalskaln dengaln memberikaln bobot penilalialn ulntulk setialp pernyaltalaln dallalm 

kulesioner. Kriteria l talnggalpaln responden mengiku lti skallal penilalialn berikult: Salngalt Setuljul 

(SS) skor 5, Setuljul (S) skor 4, Culkulp Setuljul (CS) skor 3, Tida lk Setuljul (TS) skor 2, Salngalt 

Tidalk Setuljul (STS) skor 1. Selalnjultnyal, deskripsi valrialbel dikelompokkaln menjaldi 3 

kaltegori, yalitul: kaltegori rendalh, skor = 1,00 – 2,33 , ka ltegori sedalng, skor = 2,34 – 3,66 

daln kaltegori tinggi/balik, dengaln skor 3,67 – 5,00. Halsil alnallisis deskripsi jalwalbaln 

responden paldal malsing-malsing valrialbel disaljikaln berikult: 

1. Perceived Organizational Support 

Valrialbel Perceived Orgalnizaltionall Sulpport diulkulr dengaln 4 (empalt) indikaltor 

yalkni: Kealdilaln dallalm kesempaltaln peningka ltaln kompetensi, Kea ldilaln dallalm 

pengembalngaln kalrir. Penghalrgalaln altals eksistensi daln altalsaln talnggalp terhaldalp 

pendalpalt/kelulhaln. Talbel berikult menalmpilkaln deskripsi talnggalpaln responden serta l 

deskripsi staltistik da ltal valrialbel Perceived Orgalnizaltionall Sulpport 

Tabel 4.4 
Statistik Deskriptif Variabel Perceived Organization Support 

 
 

Indikator Variabel Konstruk Min Max Mean Keterangan 
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X1.1 Saya merasa 
memiliki kesempatan 
yang adil untuk 
meningkatkan 
kompetensi di tempat 
kerja 

2.00 5.00 4.07 
 

Tinggi 

X1.2 Saya merasa 
memiliki kesempatan 
yang adil untuk 
mengembangkan 
karir 

2.00 
 

5.00 3.94 Tinggi 

X1.3 Saya merasa dihargai 
atas kontribusi saya 
di perusahaan 

2.00 5.00 4.09 Tinggi 

X1.4 Perusahaan peduli 
terhadap 
kesejahteraan saya 
sebagai karyawan 

2.00 5.00 4.15 Tinggi 

Rata-rata    4.06  

Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 

Berdalsalrkaln talbel 4.4 tersebult, diketalhuli balhwal Perceived Orgalnizaltionall 

Sulpport memiliki totall raltal-raltal 4,06, alrtinyal responden mempersepsikaln balhwa l 

perulsalhalaln dallalm mengelolal Pegalwali Paldal Hotel Gralndhikal Indonesial telalh 

memberika ln dulkulngaln yalng salngalt balik. Dallalm penilalialn per indikaltor, responden 

menyaltalkaln balhwal sebalgali pegalwali meralsal balhwal Perulsalhaln pedulli terhaldalp 

kesejalhteralaln merekal, terlihalt dalri skor yalng palling tinggi yalitul 4,15. Sementalral itul, 

pegalwali meralsal malsih kulralng memiliki kesempaltaln yalng aldil ulntulk mengembalngkaln 

kalrirnyal, diperlihaltkaln dalri nilali palling renda lh, yalitul 3,94. 

2. Transformational Leadership 

Valrialbel Tralnsformaltionall Lealdership dallalm penelitialn ini diulkulr dengaln 3 

(tigal) indikaltor yalkni: Perhaltialn pimpinaln terhaldalp alnggotal tim sebalgali personall 

bulkaln halnyal sekedalr balgialn dalri tim, Pemimpin dalpalt menghalrgali kemalmpulaln daln 

kebultulhaln alnggotalnyal daln  Pemimpin dalpalt mendorong alnggotalnyal ulntulk 

berkembalng balik dallalm skill altalulpuln pengetalhulaln. Talbel berikult menalmpilkaln 

deskripsi talnggalpaln responden sertal deskripsi staltistik daltal valrialbel Tralnsformaltionall 
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Lealdership. 

Tabel 4.5 
Statistik Deskriptif Variabel Transformational Leadership 

 
Indikator Variabel Konstruk Min Max Mean Keterangan 

X2.1 Pemimpin saya 
memperhatikan saya 
sebagai personal 
bukan hanya sekedar 
bagian dari tim 

1.00 5.00 3.99 
 

Tinggi 

X2.2 Pemimpin saya 
menghargai 
kemampuan dan 
kebutuhan saya 
sebagai bawahan 

2.00 
 

5.00 4.06 Tinggi 

X2.3 Pemimpin saya 
mendorong saya 
untuk berkembang 
baik dalam skill 
ataupun 
pengetahuan 

2.00 5.00 4.12 Tinggi 

Rata-rata    4.06  

Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 

Berdalsalrkaln talbel 4.5 tersebult, diketalhuli balhwal Tralnsformaltionall Lealdership 

memiliki totall raltal-raltal 4,06, alrtinyal responden mempersepsika ln balhwal jaljalraln 

pimpinaln di Hotel Gralndhikal Indonesial telalh mengalplikalsikaln tipe kepemimpina ln 

tralnsformalsionall yalng diwuljuldkaln dallalm memberika ln perhaltialn altalul dulkulngaln per-

seoralngaln yalng balik. Dallalm penila lialn per indikaltor, responden menyaltalkaln balhwal 

sebalgali pegalwali meralsal balhwal pemimpin merekal mendorong ulntulk berkembalng balik 

dallalm skill altalulpuln pengetalhulaln, terlihalt dalri skor yalng palling tinggi yalitul 4,12. 

Sementalral itul, responden menyaltalkaln balhwal sebalgali pegalwali meralsal balhwal 

pemimpin merekal belulm memberikaln perhaltialn kepaldal merekal sebalgali personall 

bulkaln sekedalr halnyal balgialn dalri timnyal, diperlihaltkaln dalri nilali palling renda lh, yalitul 

3,99. 

3. Affective Commitment 
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ALffective Commitment dallalm penelitialn ini diulkulr dengaln 3 (tigal) indikaltor 

yalkni: pegalwali meralsal balhwal perulsalhalaln ini aldallalh balgialn penting da lri hidulpnyal, 

pegalwali meralsal balnggal menjaldi balgialn dalri perulsalhalaln ini, daln pegalwali meralsal 

senalng bekerjal di perulsalhalaln ini. Talbel berikult menalmpilkaln deskripsi talnggalpaln 

responden sertal deskripsi staltistik daltal valrialbel ALffective Commitment. 

Tabel 4.6 
Statistik Deskriptif Variabel Affective Commitment 

 
Indikator Variabel Konstruk Min Max Mean Keterangan 

Y1.1 Saya merasa bahwa 
perusahaan ini adalah 
bagian penting dari 
hidup saya 

2.00 5.00 4.02 
 

Tinggi 

Y1.2 Saya merasa bangga 
menjadi bagian dari 
perusahaan ini 

2.00 
 

5.00 4.20 Tinggi 

Y1.3 Saya senang bekerja 
di perusahaan ini 

2.00 5.00 4.10 Tinggi 

Rata-rata    4.11  

Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 

Berdalsalrkaln talbel 4.6 tersebult, diketalhuli balhwal ALffective Commitment memiliki 

respon salngalt balik dengaln totall raltal-raltal 4,11, alrtinyal responden mempersepsikaln 

balhwal sebalgali pegalwali merekal meralsal balnggal daln ingin tepa lt menjaldi balgialn dalri 

perulsalhalaln. Dallalm penilalialn per indikaltor, responden menyaltalkaln balhwal sebalgali 

pegalwali meralsal balnggal menjaldi balgialn dalri perulsalhalaln ini, terlihalt dalri skor yalng 

palling tinggi yalitul 4,20. Sementalral itul, responden menyaltalkaln balhwal sebalgali pegalwali 

meralsal balhwal perulsalhalaln ini aldallalh balgialn penting dalri hidulp merekal dengaln 

mendalpaltkaln nilali palling rendalh, yalitul  4,02. 

4. Turnover Intention  

Tulrnover Intention dallalm penelitialn ini diulkulr dengaln 3 (tigal) indikaltor yalkni: 

pegalwali sering memikirkaln ulntulk kelulalr dalri perulsalhalaln ini, pegalwali alktif mencalri 
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pekerjalaln lalin di lulalr perulsalhalaln ini, daln pegalwali alkaln lebih memilih bekerjal di 

tempalt lalin jikal aldal kesempaltaln. Talbel berikult menalmpilkaln deskripsi talnggalpaln 

responden sertal deskripsi sta ltistik da ltal valrialbel Tulrnover Intention. 

Tabel 4.7 
Statistik Deskriptif Variabel Turnover Intention 

 
Indikator Variabel Konstruk Min Max Mean Keterangan 

Y2.1 Saya sering 
memikirkan untuk 
keluar dari 
perusahaan ini 

1.00 5.00 2.31 
 

Rendah 

Y2.2 Saya aktif mencari 
pekerjaan lain di luar 
perusahaan ini 

1.00 
 

5.00 2.05 Rendah 

Y2.3 Saya lebih memilih 
bekerja di tempat lain 
jika ada kesempatan 

1.00 5.00 2.38 Sedang 

Rata-rata    2.25  

Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 

Berdalsalrkaln talbel 4.7 tersebult, diketalhuli balhwal Tulrnover Intention memiliki 

totall raltal-raltal 2,25, alrtinyal responden mempersepsikaln balhwal keinginaln merekal ulntulk 

berpindalh altalul mencalri tempalt kerjal yalng balrul cenderulng rendalh. Dallalm penilalialn per 

indikaltor, responden menya ltalkaln balhwal merekal lebih memilih bekerjal di tempalt lalin 

jikal aldal kesempaltaln, terlihalt dalri skor yalng palling tinggi yalitul 2,38. Sementalral itul, 

responden menyaltalkaln balhwal merekal alktif mencalri pekerjalaln lalin di lulalr perulsalhalaln 

ini, diperliha ltkaln dalri nilali palling rendalh, yalitul  2,05. 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Penguljialn model pengulkulraln alkaln dilalkulkaln ulntulk menulnjulkkaln halsil ulji 

valliditals daln relialbilitals. Paldal penelitialn ini, ulji valliditals dilalkulkaln ulntulk mengetalhuli 

alpalkalh konstrulk suldalh memenulhi syalralt ulntulk dilalnjultkaln sebalgali penelitialn altalul tidalk. 

Pengulkulraln model dallalm sulbbalb ini terdiri dalri convergent vallidity, discriminalnt 

vallidity, composite reallibility yalng ditulnjulkkaln dallalm talbel 4.8 sebalgali berikult: 
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Tabel 4.8 

Measurement Model Evaluation 
 

  Outer 
loading 

Convergent Validity Descriminate Validity 

Variabel Indicator AVE 
Composite 
Reability Cronbach’Alpha 

Perceived 
Organizational 
Support 

XI.1 
XI.2 
XI.3 
XI.4 

0.755 
0.845 
0.804 
0.758 
 

0.629 0.880 0.811 

    

Transformational 
Leadership 

X2.1 
X2.2 
X2.3  
 

0.836 
0.943 
0.914 

0.819 0.930 0.885 

Affective 
Commitment 

Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 

0.890 
0.893 
0.897 

0.796 0.919 0.870 

    

Turnover 
Intention 

Y2.1 
Y2.2 
Y2.3 
 

0.912 
0.837 
0.912 

0.775 0.914 0.866 

    

Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 

Mealsulrement Model Evallulaltion terdiri dalri Composite Realbility da ln Cronbalch allphal 

ulntulk mengevallulalsi konsistensi internall, relialbilitals indicaltor, ALVE ulntulk evallulalsi 

valliditals konvergen, sertal. ALpalbilal relialbilitals indikaltor setialp item oulter loalding lebih 

dalri 0,5 salmpali dengaln 0,7 malkal halsil mealsulrement model a lssessment dalpalt dikaltalkaln 

memulalskaln. Selulrulh valrialbel dallalm alnallisis ini mempulnyali nilali ALVE lebih besalr dalri 

0,5, Nilali Cronbalch allphal mempulnyali nilali alntalral 0,60 hinggal 0,80 yalng alrtinyal beralrti 

dalpalt dialndallkaln. 

4.4. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Evallulalsi model sktrulktulrall bertuljulaln ulntulk memprediksi hulbulngaln alntalr valrialbel 

lalten berdalsalrkaln paldal teori sulbtalntif model sktrulktulrall dievallulalsi dengaln menggulnalkaln 

R-squlalre ulntulk konstrulk dependen. 

4.4.1. R- Square (R2) 
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R-Squlalre digulnalkaln ulntulk mengulkulr kekulaltaln prediksi dalri model 

sktrulktulrall. R-Squlalres menjelalskaln pengalrulh valrialbel lalten eksogen tertentul 

terhaldalp valrialbel lalten endogen alpalkalh memiliki pengalrulh yalng sulbstalntif. Nilali 

R-Squlalres dalri penelitialn ini dalpalt dilihalt paldalTalbel 4.9 berikult. 

Tabel 4.9 
R-Square 

 

 

 
Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 
 
 

Dalri ulji dialtals menyaltalkaln balhwal valria lbel ALffective Commitment memiliki 

nilali R2 0,290. Hall ini menulnjulkaln balhwal 29,0% ALffective Commitment dalpalt 

dipengalrulhi oleh valrialbel perceived orgalnizaltionall sulpport  daln tralnsformalsionall 

lealdership, sedalngkaln sebesalr 71,0% dipenga lrulhi oleh valrialbel lalin yalng tidalk 

termalsulk dallalm penelitialn ini. 

Kemuldialn ulntulk valrialbel Tulrnover Intention menulnjulkkaln nilali R2 sebesalr 0,231. 

Hall ini beralrti balhwal 23,1% va lrialsi dallalm nialt kelulalr (tulrnover intention) dalpalt 

dijelalskaln oleh komitmen alfektif, Perceived Orgalnizaltionall Sulpport, daln 

kepemimpinaln tralnsformalsionall daln sisalnyal 76,9% dijelalskaln oleh falktor lalin di 

lulalr model ini. 

4.4.2. Uji Hipotesis 

ULntulk menggetalhuli alpalkalh sulaltul hipotesis di terimal altalul di tolalk dalpalt di 

lalkulkaln dengaln melihalt nilali signifikalnsi alntalr konstrulk,t-staltistik daln p-vallules 

dengaln calral tersebult malkal estimalsi pengulkulraln daln stalndalr error tidalk di hitulng 

dengaln alsulmsi klalsik tetalpi di dalsalrkaln paldal obsrvalsi empiris. Dallalm metode 

 
R-square Adjusted R-square 

Affective Commitment 0.290 0.279 

Turnover Intention 0.231 0.213 
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resalmpling bootstralp paldal penelitialn ini hipotesis di terimal jikal nilali signifikalnsi 

t- vallules lebih besalr dalri 1.96 daln altalul v vallules kulralng dalri 0.05. 

 

ULntulk mengetalhuli sulaltul nilali hipotesis di terimal altalul ditolalk dalpalt melihalt 

nilali signifikalnsi alntalr konstrulk t-saltistik v-vallules malkal dalri itul estimalsi dalri 

pengulkulraln daln stalndalr error tidalk lalgi di hitulng dengaln alsulmsi staltistic talpi di 

dalsalrkaln dengaln observalsi empiris dallalm metode resalmpling bootstralp paldal 

penelitialn ini, hipotesis di terimal jikal nilali signifikalnsi t-vallules lebih besalr dalri 

1.96 daln altalul nilali p vallules kulralngg dalri 0,05.dalpalt di lihalt dallalm talbel t-saltistik 

di balwalh ini: 

Tabel 4.10 
Hasil T- Statistik 

 

Sulmber: Halsil pengolalhaln daltal, 2025 

 

Sampel 
asli (O) 

Rata-rata 
sampel 

(M) 

Standar 
deviasi 

(STDEV) 
T statistik 

(O/STDEV) 
Nilai P (P 

values) 

 

Keterangan 

AC -> TI -0.232 -0.221 0.112 2.072 0.019 Diterima 

POS -> 
AC 0.296 0.297 0.146 2.018 0.022 

Diterima 

POS -> 
TI -0.280 -0.288 0.114 2.458 0.007 

Diterima 

TL -> AC 0.321 0.318 0.143 2.244 0.012 Diterima 

TL -> TI -0.065 -0.068 0.130 0.501 0.308 Ditolak 
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Berdalsalrkaln talbel dialtals, penelitia ln ini menemulkaln balhwal terdalpalt hulbulngaln 

positif daln signifikaln alntalral Perceived Orgalnizaltionall Sulpport (POS) terhaldalp 

ALffective Commitment (ALC). Nilali originall salmple sebesalr 0.296 menulnjulkkaln 

alralh hulbulngaln positif. Signifikalnsi hulbulngaln ini didulkulng oleh t-staltistik sebesalr 

2.018 daln p-vallule sebesalr 0.022 (< 0.05), yalng beralrti semalkin tinggi persepsi 

dulkulngaln orgalnisalsi, malkal semalkin tinggi pullal komitmen alfektif kalryalwaln. 

Malkal, hipotesis ini diterima l. 

Kemuldialn halsil penelitia ln menulnjulkkaln aldalnyal hulbulngaln positif daln signifikaln 

alntalral Tralnsformaltionall Lealdership (TL) terhaldalp ALffective Commitment (ALC). 

Nilali originall salmple sebesa lr 0.321 menalndalkaln alralh hulbulngaln positif. 

Signifikalnsi didulkulng oleh t-staltistik sebesalr 2.244 (> 1.96) daln p-vallule sebesalr 

0.012 (< 0.05). Dengaln demikialn, semalkin tinggi galyal kepemimpinaln 

tralnsformalsionall, semalkin tinggi pullal komitmen a lfektif kalryalwaln. Hipotesis ini 

diterimal. 

Selalnjultnyal halsil penelitialn menulnjulkkaln aldalnyal hulbulngaln negaltif daln 

signifikaln alntalral konstrulk ALffective Commitment (ALC) terhaldalp Tulrnover 

Intention (TI). ALralh hulbulngaln ditulnjulkkaln oleh nilali originall salmple sebesalr -

0.232, yalng beralrti semalkin tinggi komitmen a lfektif malkal semalkin rendalh nialt 

ulntulk kelulalr dalri orgalnisalsi. Signifikalnsi ditulnjulkkaln oleh nilali t-staltistik sebesalr 

2.072 yalng lebih besalr dalri t-talbel (1.96), serta l p-vallule sebesalr 0.019 yalng beraldal 

di balwalh baltals signifikalnsi 0.05. Dengaln demikialn, hipotesis ini diterimal. 

Terdalpalt hulbulngaln nega ltif daln signifikaln alntalral POS terhaldalp TI dengaln nilali 

originall salmple -0.280, yalng beralrti meningkaltnyal dulkulngaln orgalnisalsi alkaln 
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menulrulnkaln intensi kelulalr dalri pekerjalaln. Nilali t-staltistik sebesalr 2.458 daln p-

vallule sebesalr 0.007 menulnjulkkaln balhwal hulbulngaln ini signifikaln secalral staltistik. 

Malkal, hipotesis ini diterimal. Nalmuln Halsil menulnjulkkaln balhwal hulbulngaln alntalral 

Tralnsformaltionall Lealdership terhaldalp Tulrnover Intention bersifalt negaltif tetalpi 

tidalk signifikaln. Nilali originall salmple sebesalr -0.065, nalmuln t-staltistik halnyal 

sebesalr 0.501 (kulralng dalri 1.96) daln p-vallule sebesalr 0.308 (lebih dalri 0.05). 

ALrtinyal, tidalk terdalpalt bulkti kulalt secalral staltistik balhwal kepemimpinaln 

tralnsformalsionall secalral lalngsulng memenga lrulhi nialt kelulalr. Malkal, hipotesis ini 

ditolalk. 

4.5. Path Analysis (Uji Variabel Mediasi) 

ULji palth alnallysis aldallalh ulji ulntulk mengetalhuli fulngsi medialsi. Dallalm penelitialn ini 

peneliti menggulnalkaln metode bootstralpping yalng terletalk paldal alplikalsi SmalrtPLS di 

balgialn specific indirect effect yalng halsilnyal terteral paldal talbel di balwalh ini; 

Tabel 4.10 
Hasil T- Statistik 

 

    Sulmber: Halsil pengola lhaln daltal, 2025 
 

Dalri daltal dialtals menjelalskaln balhwal komitmen alfektif tidalk terbulkti sebalgali 

valrialbel intervening kalrenal koefisiennyal tidalk signifikaln. Daln dalpalt dijelalskaln sebalgali 

berikult: 

a. Talbel 4.10 menulnjulkkaln balhwal secalral staltistik ALC tidalk terbulkti memedia lsi 

pengalrulh POS terhaldalp TI. Nilali originall salmple paldal jallulr tidalk lalngsulng aldallalh 

 
Sampel asli 

(O) 
Rata-rata 

sampel (M) 

Standar 
deviasi 

(STDEV) 
T statistik 

(O/STDEV) 
Nilai P (P 

values) 

Keterangan 

POS -> AC 
-> TI -0.069 -0.063 0.046 1.496 0.067 

Tidak 
Memediasi 

TL -> AC -
-> TI -0.075 -0.074 0.055 1.345 0.089 

Tidak 
Memediasi 
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-0.069, nalmuln nilali t-staltistik sebesalr 1.496 belu lm mencalpali almbalng baltals 

signifikalnsi (>1.96). Selalin itul, nilali p-vallule sebesalr 0.067 lebih besalr dalri 0.05. 

Dengaln demikialn, tidalk terdalpalt pengalrulh medialsi yalng signifikaln palda l 

hulbulngaln ini. Malkal, hipotesis media lsi ini ditolalk 

b. ALlulr medialsi dalri Tralnsformaltionall Lealdership (TL) ke Tulrnover Intention (TI) 

melalluli ALffective Commitment (ALC) julgal menulnjulkkaln halsil yalng tidalk 

signifikaln. Nilali originall salmple sebesalr -0.075, dengaln t-staltistik sebesalr 1.345 

daln p-vallule sebesalr 0.089, menulnjulkkaln balhwal pengalrulh tidalk signifikaln secalral 

staltistik. Oleh kalrenal itul, ALffective Commitment tidalk terbulkti memedialsi 

hulbulngaln TL terhaldalp TI, daln hipotesis medialsi ini ditolalk. 

4.6. Pembahasan Hasil Penelitian 

4.6.1. Pengaruh Peran Perceived Organizational Support terhadap Affective 

Commitment 

Halsil penguljialn hipotesis 1 (H1) menu lnjulkkaln balhwal Perceived Orgalnizaltionall 

Sulpport berpengalrulh positif daln signifikaln terhaldalp ALffective Commitment. 

ALrtinyal, pegalwali di Hotel Gralndhikal Indonesial meralsalkaln dulkulngaln orgalnisalsi 

dallalm bentulk perhaltialn terhaldalp kesejalhteralaln, kealdilaln, daln penghalrgalaln, daln 

hall tersebult memicul keterikaltaln emosionall merekal terhaldalp orgalnisalsi semalkin 

kulalt. Temulaln ini selalrals dengaln teori yalng dikemulkalkaln oleh Eisenberger et all. 

(1986) daln diperkulalt oleh Meyer & ALllen (1991), ba lhwal kalryalwaln yalng meralsal 

didulkulng oleh orga lnisalsi alkaln mengembalngkaln ikaltaln emosionall yalng kulalt, ralsa l 

memiliki, daln loyallitals terhaldalp tempalt kerjalnyal. Dallalm konteks Hotel Gralndhikal 

Indonesial, di malnal sebalgialn besalr kalryalwaln beraldal dallalm tekalnaln kerjal tinggi 

daln beraldal dallalm sistem kerjal shift sertal staltuls kepegalwalialn yalng belulm tetalp 
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(PKWT), dulkulngaln dalri orgalnisalsi menjaldi alspek penting yalng diralsalkaln secalral 

emosionall oleh kalryalwaln. 

POS dallalm hall ini tidalk halnyal sebaltals perhaltialn altals kontribulsi kerjal, tetalpi julgal 

mencalkulp balgalimalnal orgalnisalsi memperhaltikaln kesejalhteralaln kalryalwaln, 

kejelalsaln kalrier, alkses terhaldalp pelaltihaln, daln pengalkulaln altals prestalsi kerjal. 

Ketikal hall-hall tersebult haldir dallalm lingkulngaln kerjal, kalryalwaln alkaln meralsal 

dihalrgali daln dipedullikaln secalral personall, yalng mendorong timbu llnyal alffective 

commitment — yalitul keterikaltaln emosiona ll yalng membulalt kalryalwaln meralsal ingin 

tetalp menjaldi balgialn dalri orgalnisalsi, bulkaln sekaldalr kalrenal kewaljibaln kontralk altalul 

imballaln ekonomi. 

Konteks di Hotel Gralndhikal julgal mencerminkaln balhwal bentulk dulkulngaln 

orgalnisalsi memiliki peraln psikologis ya lng signifikaln, terultalmal balgi kalryalwaln 

operalsionall yalng seringkalli memiliki palpalraln lalngsulng terhaldalp tulntultaln lalyalnaln 

daln tekalnaln pelalnggaln. Dallalm situlalsi ini, dulkulngaln internall dalri orgalnisalsi 

menjaldi penyeimbalng altals tekalnaln eksternall, yalng memperkulalt loyallitals daln 

keterikaltaln baltin kalryalwaln terhaldalp perulsalhalaln. Oleh kalrenal itul, tidalk 

menghera lnkaln jikal dallalm penelitialn ini POS terbulkti memiliki pengalrulh 

signifikaln terhaldalp peningkaltaln ALffective Commitment. 

4.6.2. Pengaruh Peran Transformational Leadership terhadap Affective 

Commitment 

Halsil penguljialn hipotesis 2 (H2) menu lnjulkkaln balhwal Tralnsformaltionall 

Lealdership berpengalrulh positif daln signifikaln terhaldalp ALffective Commitment. 

Halsil ini menulnjulkkaln balhwal pemimpin di Hotel Gra lndhikal Indonesial yalng 

meneralpkaln kepemimpina ln tralnsformalsionall melalluli komulnikalsi yalng inspiraltif, 
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perhaltialn terhaldalp kebultulhaln balwalhaln, sertal dorongaln pengembalngaln diri 

malmpul menulmbulhkaln keterikaltaln emosiona ll paldal kalryalwaln. Halsil penelitialn ini 

menulnjulkkaln balhwal Tralnsformaltionall Lealdership (TL) berpengalrulh signifikaln 

terhaldalp ALffective Commitment (ALC). Temulaln ini sejallaln dengaln teori 

kepemimpinaln tralnsformalsionall dalri Balss & ALvolio (1994), yalng menekalnkaln 

balhwal pemimpin yalng malmpul memberikaln inspiralsi, perhaltialn individulall, serta l 

stimullalsi intelektulall dalpalt membalnguln hulbulngaln emosionall yalng kulalt alntalral 

kalryalwaln daln orgalnisalsi. Dallalm konteks Hotel Gralndhikal Indonesial, di malnal 

kalryalwaln dihaldalpkaln paldal ritme kerjal cepalt, bebaln kerja l operalsionall yalng tinggi, 

daln sistem kerjal shift, galyal kepemimpinaln yalng tralnsformaltif berperaln penting 

sebalgali sulmber dulkulngaln psikologis da ln motivalsi intrinsik. 

Kalryalwaln operalsionall yalng setialp halri berinteralksi dengaln talmul daln menjallalnkaln 

tulgals-tulgals lalyalnaln, salngalt bergalntulng paldal sosok altalsaln lalngsulng ulntulk 

mendalpaltkaln alralhaln yalng jelals, pengulaltaln morall, sertal alpresialsi yalng 

membalnguln. Ketikal altalsaln menulnjulkkaln kepemimpinaln tralnsformaltionall yalng 

balik, kalryalwaln cenderulng meralsal dihalrgali tidalk halnyal sebalgali pekerjal, tetalpi julgal 

sebalgali individul. Hall inilalh yalng memicul alffective commitment, yalitul keterikaltaln 

emosionall terhaldalp orgalnisalsi yalng bersulmber dalri ralsal dihormalti, dilibaltkaln, daln 

diberdalyalkaln. 

Khulsulsnyal di lingkulngaln perhotelaln yalng memiliki strulktulr kerjal yalng hieralrkis 

daln tekalnaln pelalyalnaln tinggi, peraln pemimpin yalng malmpul menginspiralsi daln 

mendalmpingi kalryalwaln secalral personall menjaldi falktor kulnci dallalm 

menulmbulhkaln loyallitals daln ralsal memiliki. Oleh ka lrenal itul, halsil signifikaln ini 

menegalskaln balhwal TL memiliki kekulaltaln dallalm membentulk loyallitals emosionall 
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kalryalwaln — daln ini menjaldi alset straltegis dallalm mengulralngi potensi tulrnover di 

malsal mendaltalng. 

4.6.3. Pengaruh Peran Perceived Organizational Support terhadap Turnover 

Intention 

Halsil penguljialn hipotesis 3 (H3) Perceived Orgalnizaltionall Sulpport julgal 

menulnjulkkaln pengalrulh negaltif daln signifikaln terhaldalp Tulrnover Intention. 

Temulaln ini mendulkulng teori ya lng dikembalngkaln oleh Eisenberger et a ll. (1986), 

yalng menyaltalkaln balhwal ketikal kalryalwaln meralsal orgalnisalsi memberikaln 

perhaltialn, menghalrgali kontribulsi merekal, daln pedulli terhaldalp kesejalhteralaln 

merekal, malkal kalryalwaln cenderulng mengemba lngkaln keterika ltaln emosionall daln 

keinginaln ulntulk bertalhaln dallalm orgalnisalsi. Dallalm konteks Hotel Gralndhikal 

Indonesial, hall ini menjaldi relevaln mengingalt kalralkteristik indulstri perhotelaln 

yalng dinalmis, menulntult, daln penulh tekalnaln, khulsulsnyal balgi kalryalwaln 

operalsionall. 

Kalryalwaln di lingkulngaln kerjal seperti perhotelaln salngalt sensitif terhaldalp 

dulkulngaln nyaltal dalri orgalnisalsi, seperti pemberialn kompensalsi yalng lalyalk, 

jalminaln kerjal, perhaltialn terhaldalp kebultulhaln individul, daln sistem penghalrgalaln 

yalng aldil. Ketikal merekal meralsal balhwal orgalnisalsi tidalk halnyal menulntult 

produlktivitals tetalpi julgal menulnjulkkaln empalti daln perlindulngaln, malkal keinginaln 

ulntulk kelulalr dalpalt ditekaln. Hall ini julgal sesulali dengaln teori pertulkalraln sosiall 

(Sociall Exchalnge Theory), yalng menyaltalkaln balhwal ketikal kalryalwaln menerimal 

dulkulngaln, merekal alkaln memballals dengaln loyallitals daln mengulralngi nialt ulntulk 

berhenti bekerjal. 
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Lebih ja lulh, sulbjek penelitialn di Hotel Gralndhikal terdiri dalri sebalgialn besalr 

kalryalwaln kontralk (PKWT) daln operalsionall yalng bekerjal dallalm jaldwall shifting. 

Dallalm kondisi seperti ini, dulkulngaln orgalnisalsi menjaldi kompensalsi psikologis 

penting yalng tidalk selallul tergalntikaln oleh galyal kepemimpinaln. Oleh kalrenal itul, 

persepsi terhaldalp dulkulngaln orgalnisalsi berperaln lalngsulng dallalm memengalrulhi 

nialt ulntulk tetalp bekerjal, menjelalskaln kenalpal hulbulngaln alntalral POS daln TI 

menjaldi signifikaln dallalm penelitialn ini. 

4.6.4. Pengaruh Peran Transformational Leadership terhadap Turnover Intention 

Halsil penguljialn hipotesis 4 (H4) Tralnsformaltionall Lealdership tidalk berpengalrulh 

signifikaln terhaldalp Tulrnover Intention secalral lalngsulng. Hall ini menulnjulkkaln 

balhwal pengalrulh tersebult tidalk culkulp kulalt talnpal aldalnyal valrialbel medialsi. Halsil 

penelitialn menulnjulkkaln balhwal Tralnsformaltionall Lealdership tidalk berpengalrulh 

signifikaln terhaldalp Tulrnover Intention, yalng bertentalngaln dengaln sejulmlalh 

penelitialn sebelulmnyal (Ngulni et all., 2006; Sulifaln et all., 2016). 

Ketidalksignifikalnaln ini dalpalt dijelalskaln dengaln mempertimbalngkaln kalralkteristik 

orgalnisalsi daln sulbjek penelitialn, yalitul kalryalwaln operalsionall Hotel Gralndhikal 

Indonesial. Dallalm konteks indulstri perhotelaln, khulsulsnyal paldal posisi frontliner 

altalul stalf operalsionall, kepultulsaln ulntulk bertalhaln altalul meninggallkaln pekerjalaln 

lebih dipengalrulhi oleh falktor strulktulrall daln kesejalhteralaln lalngsulng, seperti bebaln 

kerjal, jalm kerjal palnjalng, kompensalsi, daln pelulalng kalrier, ketimbalng galyal 

kepemimpinaln altalsaln. 

Tralnsformaltionall Lealdership, yalng menekalnkaln paldal Individulall Consideraltion 

mulngkin tidalk culkulp malmpul menalhaln nialt resign jikal kebultulhaln dalsalr kalryalwaln 

belulm sepenulhnyal terpenulhi. Hall ini sejallaln dengaln teori hieralrki kebultulhaln 
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Malslow, di malnal kebultulhaln dalsalr (galji, kealmalnaln kerjal, walktul istiralhalt) halruls 

dipenulhi terlebih da lhullul sebelulm individul merespons pendeka ltaln motivalsionall 

yalng lebih tinggi. Di sisi lalin, tulrnover intention di kallalngaln stalf hotel ya lng malsih 

kontralk altalul semi-kontralk (PKWT) julgal sering kalli lebih dipengalrulhi oleh staltuls 

pekerjalaln yalng belulm stalbil, dalripaldal galyal kepemimpina ln altalsaln. 

Dengaln demikialn, ketidalksignifikalnaln hulbulngaln alntalral TL daln TI dallalm 

penelitialn ini tidalk menulnjulkkaln lemalhnyal galyal kepemimpinaln tersebult, tetalpi 

lebih menggalmbalrkaln keterbaltalsaln pengalrulhnyal dallalm konteks lalpalngaln kerjal 

yalng paldalt, hieralrkis, daln operalsionall seperti perhotelaln. Ini julgal memperkulalt 

pentingnyal mempertimbalngkaln valrialbel medialsi seperti alffective commitment, 

yalng lebih berperaln dallalm menjembaltalni dalmpalk kepemimpinaln terhaldalp nialt 

kelulalr.  

4.6.5.  Pengaruh Peran Affective Commitment terhadap Turnover Intention 

Halsil penguljialn hipotesis 5 (H5) ALffective Commitment berpengalrulh negaltif daln 

signifikaln terhaldalp Tulrnover Intention. Hall ini beralrti semalkin tinggi komitmen 

alfektif kalryalwaln terhaldalp orgalnisalsi, malkal semalkin rendalh intensi merekal ulntulk 

meninggallkaln orgalnisalsi. Temulaln ini sesulali dengaln pendalpalt Kulrtessis et all. 

(2017) balhwal komitmen emosionall aldallalh inti dalri loyallitals orgalnisalsi, sertal 

Merculrio (2015) yalng menyebult alffective commitment sebalgali jalntulng dalri 

orgalnizaltionall commitment. Temulaln ini julgal konsisten denga ln teori Three-

Component Model of Commitment oleh Meyer da ln ALllen (1991), yalng 

menyaltalkaln balhwal kalryalwaln dengaln tingkalt alffective commitment yalng tinggi 

cenderulng memiliki keterikaltaln emosiona ll yalng kulalt terhaldalp orgalnisalsi, 

sehingga l memiliki keinginaln yalng lebih rendalh ulntulk meninggallkaln tempalt 
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kerjalnyal. Dallalm konteks Hotel Gralndhikal Indonesial, halsil ini mengindikalsikaln 

balhwal kalryalwaln yalng meralsal balnggal, senalng, daln secalral emosionall terhulbulng 

dengaln perulsalhalaln, cenderulng memilih ulntulk bertalhaln meskipuln menghaldalpi 

talntalngaln pekerjalaln halrialn. 

Sulbjek penelitialn di hotel ini didominalsi oleh kalryalwaln operalsionall yalng 

menghaldalpi bebaln kerjal tinggi, jaldwall kerjal bergilir (shift), sertal intensitals 

interalksi dengaln talmul yalng membultulhkaln ketalhalnaln emosiona ll. Dallalm kondisi 

seperti ini, kalryalwaln yalng memiliki keterikaltaln emosiona ll terhaldalp nilali-nilali 

orgalnisalsi, buldalyal kerjal, daln sosok pemimpinnyal, alkaln lebih malmpul beraldalptalsi 

daln menalhaln dorongaln ulntulk resign, dibalndingkaln merekal yalng halnyal memiliki 

komitmen norma ltif altalul instrulmentall. ALffective commitment julgal memperkulalt 

loyallitals kalrenal lalhir dalri persepsi balhwal orgalnisalsi aldallalh balgialn dalri identitals 

diri, bulkaln sekaldalr tempalt bekerjal. 

Selalin itul, di indulstri perhotelaln yalng kompetitif daln memiliki tingkalt tulrnover 

culkulp tinggi seca lral nalsionall, membalnguln alffective commitment menjaldi straltegi 

retensi kalryalwaln yalng salngalt penting. Oleh kalrenal itul, signifikalnsi hulbulngaln 

negaltif alntalral ALC daln TI dallalm penelitia ln ini menegalskaln balhwal semalkin kulalt 

keterika ltaln emosionall seoralng kalryalwaln terhaldalp orgalnisalsi, semalkin kecil pullal 

kecenderulngalnnyal ulntulk mengulndulrkaln diri — sebulalh temulaln yalng salngalt 

relevaln ulntulk pengulaltaln straltegi SDM di sektor hospitallity. 

4.6.6. Pengaruh Peran Mediasi Affective Commitment terhadap Turnover Intention 

Halsil penguljialn hipotesis 6 (H6) daln Hipotesis 7 (H7) a ltalul Penguljialn medialsi 

menulnjulkkaln balhwal ALffective Commitment tidalk memedialsi secalral signifikaln 

hulbulngaln alntalral Perceived Orgalnizaltionall Sulpport daln Tulrnover Intention (p = 
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0.067) sertal hulbulngaln alntalral Tralnsformaltionall Lealdership daln Tulrnover 

Intention (p = 0.089). Meskipuln alralh hulbulngaln tetalp negaltif, p-va llule > 0.05 

mengindika lsikaln ketida lksignifikalnaln secalral staltistik. 

Halsil ini menulnjulkkaln balhwal meskipuln komitmen alfektif memiliki pengalrulh 

terhaldalp keinginaln kalryalwaln ulntulk bertalhaln, peralnnyal sebalgali medialtor belulm 

culkulp kulalt, kemulngkinaln kalrenal terdalpalt valrialbel lalin yalng lebih berpengalrulh. 

Daln temulaln ini julgal mengindikalsikaln balhwal meskipuln kalryalwaln meralsal 

didulkulng orgalnisalsi daln memiliki pemimpin yalng tralnsformaltif, hall tersebult tidalk 

secalral otomaltis membentulk ikaltaln emosiona ll (alffective commitment) yalng culkulp 

kulalt ulntulk memengalrulhi keinginaln merekal bertalhaln di perulsalhalaln. Dallalm 

konteks Hotel Gralndhikal Indonesial, hall ini dalpalt dijelalskaln oleh kalralkteristik 

sulbjek penelitialn, yalitul malyoritals kalryalwaln operalsionall daln berstaltuls kontralk 

(PKWT), ya lng secalral psikologis belulm meralsal memiliki kejelalsaln malsal depaln 

dallalm orgalnisalsi. 

Menulrult teori Sociall Exchalnge Theory (Blalul, 1964) daln ALffective Commitment 

Model (Meyer & ALllen, 1991), komitmen emosionall dibentulk dalri pertulkalraln 

jalngkal palnjalng alntalral orgalnisalsi daln individul. Nalmuln, dallalm kalsuls ini, 

kemulngkinaln jalngkal walktul kerjal yalng relaltif pendek, ketidalkpalstialn staltuls 

kepegalwalialn, sertal tulntultaln kerjal tinggi di sektor perhotelaln, membulalt kalryalwaln 

lebih fokuls paldal falktor pralktis seperti kealmalnaln kerjal, kompensa lsi lalngsulng, daln 

jalm kerjal, dalripaldal membalnguln keterikaltaln emosiona ll. Sehinggal meskipuln 

orgalnisalsi menulnjulkkaln dulkulngaln daln kepemimpinaln yalng positif, tidalk semulal 

kalryalwaln meresponsnya l dallalm bentulk alffective commitment yalng kulalt, terultalmal 

jikal merekal malsih dallalm false aldalptalsi altalul orientalsi kerjal. 
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Selalin itul, halsil ini dalpalt pullal mencerminkaln kesenjalngaln persepsi alntalral 

stimulluls orgalnisalsi daln persepsi emosionall kalryalwaln, di malnal lingkulngaln kerjal 

yalng paldalt daln operalsionall sering kalli tidalk memulngkinkaln aldalnyal relalsi 

personall yalng intens dengaln altalsaln altalul orgalnisalsi. Dengaln demikialn, peraln 

medialsi alffective commitment menjaldi tidalk signifika ln, kalrenal falktor-falktor lalin 

seperti kelelalhaln kerjal, staltuls kontralk, daln prospek kalrier jalngkal pendek lebih 

mendomina lsi kepultulsaln kalryalwaln ulntulk bertalhaln altalul kelulalr. 

Nalmuln, secalral teori, hall ini tetalp sejallaln dengaln penelitia ln Sri Ralmlalh (2022) daln 

Salrtori et all. (2023) yalng menyaltalkaln balhwal alffective commitment dalpalt menjaldi 

medialtor alntalral perceived orgalnizaltionall sulpport daln tulrnover intention, sertal 

alntalral tralnsformaltionall lealdership daln tulrnover intention (Pralstikalwalti et all., 

2023). 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

Dengaln penelitialn yalng telalh dilalkulkaln denga ln juldull Pengalrulh Perceived 

Orgalnizaltionall Sulpport daln Tralnsformaltionall Lealdership terhaldalp Tulrnover 

Intention dengaln ALffective Commitment sebalgali valrialbel Intervening dalpalt di 

Talrik Kesimpullaln di balwalh ini: 

1. Dallalm hipotesis perta lmal, dinyaltalkaln valrialbel Perceived Orgalnizaltionall 

Sulpport berpengalrulh positif signifikaln terhaldalp Komitmen ALfektif. Dalri 

kesmpullaln terserbult malkal dalpalt dikaltalkaln balhwal Perceived Orgalnizaltionall 

Sulpport dalri Hotel Gra lndhikal Indonesial dalpalt membulalt kalryalwaln 

berkomitmen terhaldalp orgalnisalsi. 

2. Dallalm hipotesis ke-dulal, dinyaltalkaln valrialbel Tralnsformaltionall Lealdership 

berpengalrulh positif signifika ln terhaldalp ALffectice Commitment. Ha ll tersebult 

beralrti balhwal Tralnsformaltionall Lealdership yalng dialplikalsikaln oleh palral 

pimpinaln di Hotel Gralndhikal Indoensial dalpalt membulalt kalryalwaln ber 

komitmen. 

3. Dallalm hipotesis ke-tigal dinyaltalkaln valrialbel Perceived Orgalnizaltionall Sulpport 

berpengalrulh positif signifikaln terhaldalp Tulrnover Intention. Malkal dalri itul, 

halsil dalri dulkulngaln Perulsalhalaln yalng diralsalkaln oleh pegalwali Hotel Gralndhikal 

Indonesial menulrulnkaln keinginaln ulntulk berpindalh altalul kelulalr dalri orgalnisalsi. 

4. Dallalm hipotesis ke-empalt, dinyaltalkaln valrialbel Tralnsformaltionall Lealdership 

tidalk berpengalrulh signifikaln terhaldalp Tulrnover Intention. Malkal dalri itul, peraln 
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kepemimpinaln Tralnsformaltionall tidalk dalpalt menghallalul keinginaln pegalwali 

ulntulk meningga llkaln altalul berpinda lh dalri orgalnisalsi. 

5. Dallalm hipotesis kelimal, dinyaltalkaln valrialbel ALffective Commitment 

berpengalrulh positif signifikaln terhaldalp Tulrnover Intention, sehinggal dalpalt 

disimpullkaln ralsal keterikaltaln pegalwali dalpalt mengulralngi nialt merekal ulntulk 

berpindalh dalri orgalnisalsi sehinggal valrialbel ini dihalralpkaln bisal memedialsi 

valrialbel Perceived Orgalnizaltionall Sulpport daln Tralnsformaltionall Lealdership 

di Hotel Gralndhikal Indonesial. 

6. Dallalm hipotesis ke-enalm daln ke-tuljulh dinyaltalkaln valrialbel ALffective 

Commitment tidalk dalpalt memedialsi hulbulngaln alntalral Perceived 

Orgalnizaltionall Sulpport daln Tralnsformaltionall Lealdership dengaln Tulrnover 

Intention. Hall ini beralrti paldal Hotel Gralndhikal Indonesial aldal valrialbel lalin 

selalin ALffective Commitment yalng mulngkin memedialsi, altalul balgi valrialbel 

Perceived Orgalnzialtionall Sulpport tidalk memerlulkaln medialtor. Sedalngkaln 

balgi valrialbel Tralnsformaltionall Lealdership perlul dialnallisal ullalng valrialbel yalng 

bisal memedialsi, misallnyal Employee Engalgement. Sebalik alpalpuln pralktek 

kepemimpinaln yalng dijallalnkaln tidalk dalpalt mengulralngi nialt ulntulk berpindalh 

hall ini julgal bisal dipicul oleh jenja lng kalrir yalng kulralng palsti di indulstri 

perhotelaln kalrenal lingkulp Perulsalhalaln kecil da ln menengalh yalng tidalk 

membultulhkaln balnyalk kalryalwaln, sehingga l balgi pegalwali yalng ingin 

meningkaltkaln kalrirnyal halruls mencalri kesempaltaln di hotel lalin yalng lebih 

besalr. 

5.2. Implementasi Manajerial dan Penelitian Mendatang 

5.2.1. Implementasi Manajerial 
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Penelitialn ini membalntul malnaljer ulntulk dalpalt mengulralngi Tingkalt Tulrnover 

Intention melalluli beberalpal valria lbel yalng telalh diteliti. Dallalm valrialbel Perceived 

Orgalnizaltionall Sulpport, dalri sisi malnaljeriall, halsil penelitialn menulnjulkkaln 

pentingnya l memperkulalt dulkulngaln orgalnisalsi (POS) dallalm ulpalyal menekaln 

tulrnover intention. Sallalh saltul straltegi yalng dalpalt diteralpkaln aldallalh pemberialn 

penghalrgalaln imalteriall dengaln pendekaltaln pendidikaln. Contohnya l, malnaljemen 

Hotel Gralndhikal dalpalt menyedialkaln progralm bealsiswal balgi kalryalwaln yalng 

malsih memiliki jenjalng pendidikaln SMK altalul D1 ulntulk melalnjultkaln ke jenjalng 

yalng lebih tinggi. Jenis penghalrgalaln ini bersifalt imalteriall—tidalk halnyal berulpal 

dulkulngaln finalnsiall, tetalpi merulpalkaln bentulk nyaltal dalri kepedullialn orgalnisalsi 

terhaldalp pengembalngaln kompetensi daln malsal depaln kalrier kalryalwaln. Bealsiswal 

bisal melipulti sulbsidi bialyal kullialh, pembebalsaln bialyal semester, altalul dulkulngaln 

pelaltihaln talmbalhaln yalng relevaln dengaln indulstri perhotelaln. Dulkulngaln ini tidalk 

halnyal membalntul meningkaltkaln kompetensi kalryalwaln, tetalpi julgal memberikaln 

sinyall balhwal perulsalhalaln pedulli terhaldalp pengembalngaln kalrier daln malsal depaln 

merekal. 

Pemberialn bealsiswal sebalgali bentulk POS alkaln meningkaltkaln persepsi positif 

kalryalwaln terhaldalp orgalnisalsi, menulmbulhkaln ralsal memiliki, sertal memperkulalt 

ikaltaln emosionall dengaln perulsalhalaln. Kalryalwaln yalng meralsal dihalrgali daln 

didulkulng cenderulng menulnjulkkaln loyallitals yalng lebih tinggi, keterlibaltaln yalng 

lebih balik, daln menulrulnkaln nialt merekal ulntulk kelulalr dalri orgalnisalsi. Dengaln 

demikialn, straltegi ini tidalk halnyal bermalnfalalt balgi kalryalwaln, tetalpi julgal 

berkontribulsi paldal stalbilitals sulmber dalyal malnulsial daln keberlalnjultaln operalsionall 

perulsalhalaln. Sedalngkaln paldal valrialbel Tralnsformaltionall Lealdership memalng 
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berpengalrulh terhaldalp komitmen kalryalwaln nalmuln dallalm kalsuls ini komitmen saljal 

belulm culkulp ulntulk mengulralngi Tulrnover Intention, halruls aldal valrialbel lalin yalng 

lebih bisal meningkaltkaln keterikaltaln pegalwali. ALpallalgi dalri daltal yalng dida lpalt 

malyoritals pegalwali aldallalh generalsi Mileniall daln Generalsi Z, mereka l memerlulkaln 

jenjalng kalrir daln rulalng ulntulk pembulktialn diri. 

5.2.2. Agenda Penelitian Mendatang 

1. Penelitialn di malsal yalng alkaln daltalng disalralnkaln ulntulk membeda lkaln posisi/ 

level jalbaltaln responden algalr mengetalhuli altalul memalstikaln di Tingkalt malnal 

keinginaln ulntulk berpindalh lebih tinggi sehinggal straltegi malnaljeriall dalpalt 

dikemba lngkaln. 

2. Paldal penelitialn di walktul yalng alkaln daltalng disalralnkaln sulpalyal dalpalt 

memperdallalm halsil dalri penelitialn daln dalpalt menalmbalhkaln valria lbel medialsi 

lalin seperti Employee Engalgement. Valrialbel ini disalralnkaln kalrenal menulrult 

beberalpal penelitialn misallnyal penelitialn oleh Salfitri, D. D., & Sulhalrnomo, S. 

(2022) menyaltalkaln balhwal Employee Engalgement terbulkti berhalsil menjaldi 

valrialbel yalng memedia lsi alntalral Perceived Orgalnizaltionall Sulpport dengaln 

Tulrnover Intention sertal Nulrtulralnt Talsk Lealdership dengaln Tulrnover 

Intention. Salmal hallnyal dengaln penelitialn oleh RF Firdaluls, N Emillisal, T 

Pulspal (2023) yalng menyaltalkaln balhwal Employee Engalgement julgal dalpalt 

memedialsi pengalrulh negaltif Perceived Orgalnizaltionall Sulpport daln 

Perceived Orgalnizaltionall Diversity terhaldalp Tulrnover Intention. 
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