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ABSTRAK 

 

Penelitian ini dilakukan di Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu. Dalam 

penelitin ini jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dimana 

data yang dinyatakan dalam angka dan dianalisis dengan teknik statistik. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, 

komitmen organisasi, dan penilaian kinerja terhadap turnover intention. Variabel 

bebas yang digunakan adalah budaya organisasi, komitmen organisasi, dan 

penilaian kinerja, sedangkan variabel terikatnya adalah turnover intention. Sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 44 responden yang merupakan 

karyawan di Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu. Teknik pengumpulan data 

menggunakan kuesioner. Metode analisis yang digunakan adalah uji instrumen, 

uji moralitas, analisis regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji determinasi, uji 

f dan uji t menggunakan bantuan perangkat lunak komputer SPSS 25 pengolahan 

data. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi, komitmen 

organisasi, dan penilaian kinerja secara seimultan berpengaruh terhadap turnover 

intention. Selain itu, masing-masing variabel bebas, budaya organisasi, komitmen 

organisasi, dan penilaian kinerja, secara parsial juga berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. 

 

Kata kunci: Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, Penilaian kinerja, 

Turnover Intention. 

 

  



ABSTRACT 

 

This research was conducted at Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu. 

In this research, the type of research used is quantitative research where the data 

is expressed in numbers and analyzed by statistical techniques. The purpose of 

this study was to determine the effect of organizational culture, organizational 

commitment, and performance appraisals on turnover intention. The independent 

variables used are organizational culture, organizational commitment, and 

performance appraisal, while the dependent variable is turnover intention. The 

sample used in this study were 44 respondents who were employees at Zam Zam 

Hotel & Convention Kota Batu. The data collection technique used a 

questionnaire. The analytical method used is the instrument test, morality test, 

multiple linear regression analysis, classical assumption test, test of 

determination, test f and t test using the help of computer software SPSS 25 data 

processing. The results of this study indicate that organizational culture, 

organizational commitment, and performance appraisals simultaneously affect 

turnover intention. In addition, each independent variable, organizational culture, 

organizational commitment, and performance appraisal partially also has a 

positive and significant effect on turnover intention. 

 

Keywords: Organizational Culture, Organizational Commitment, Performance 

Appraisal, Turnover Intention 



BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam suatu organisasi maupun perusahaan sumber daya manusia 

merupakan hal penting yang harus diperhatikan, sebab sumber daya manusia 

merupakan roda penggerak dari sebuah perusahaan. Produktivitas suatu 

perusahaan akan terus meningkat dan stabil apabila perusahaan mempunyai 

sumber daya manusia yang kompeten dan dikelola dengan maksimal. Setiap 

individu dalam sebuah perusahaan pasti mempunyai ide, gagasan, dan pokok 

pemikiran yang berbeda, maka dari itu dalam sebuah perusahaan diperlukan 

seorang pemimpin yang dapat menyatukan beberapa pemikiran tersebut agar 

menjadi satu kesatuan pemikiran sesuai dengan visi, misi, dan tujuan perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan orang-orang yang merencanakan dan 

menghasilkan barang atau jasa, memasarkan produk, mengawasi mutu, 

mengalokasi sumber daya keuangan, dan merumuskan seluruh strategi untuk 

mencapai tujuan organisasi. Perusahaan harus bisa mengelola dan 

memaksimalkan sumber daya manusia yang ada di dalamnya, dengan harapan 

apabila perusahaan mempunyai sumber daya manusia yang unggul, maka 

perusahaan akan mudah untuk menghadapi para kompetitornya ( Samsudin, 

2012). 

Dalam dunia bisnis, Turnover intention merupakan salah satu masalah 

besar yang harus dihadapi oleh suatu perusahaan. Banyaknya karyawan yang 



keluar dari perusahaan akan menyebabkan semakin tingginya biaya yang 

dikeluarkan perusahaan untuk merekrut ulang karyawan dan biaya pelatihan 

kembali. Turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk berhenti dari 

pekerjaannya atas dasar keinginannya sendiri. Proses turnover biasanya ditandai 

dengan timbulnya kondisi dimana karyawan memiliki niat untuk meninggalkan 

perusahaan atau yang disebut dengan turnover intention (Mahdi, 2012).  

Perusahaan yang memiliki angka turnover intention yang tinggi 

mengindikasikan bahwa karyawan tidak betah bekerja di perusahaan tersebut. Jika 

dilihat dari segi ekonomi tentu perusahaan akan mengeluarkan biaya yang cukup 

besar karena perusahaan sering melakukan rekrutmen yang biayanya sangat 

tinggi, pelatihan dapat menguras tenaga dan biaya serta faktor-faktor lain yang 

mempengaruhi suasana kerja menjadi kurang menyenangkan. Oleh karena itu, 

perusahaan sebagai suatu organisasi bisnis dengan tujuan utama memperoleh laba 

yang semaksimal mungkin, harus siap dengan segala kemungkinan. Hal ini dapat 

dicapai melalui pengelolaan secara baik dengan memperhatikan beberapa hal 

diantaranya yaitu: budaya organisasi, komitmen organisasi dan penilaian kerja. 

Budaya organisasi merupakan suatu persepsi yang dianut dan dipercaya 

oleh seluruh anggota dalam organisasi tersebut (Robbins dan Judge, 2013). 

Budaya organisasi yang kemudian kerap di temukan dalam organisasi ialah 

budaya kolektivitas antar sesama anggota dan budaya untuk saling berbagi ilmu 

pengetahuan. Budaya organisasi yang baik akan membuat akan membuat anggota 

organisasi dapat bekerja sama dengan baik. Sebuah organisasi merupakan 

perkumpulan dari beberapa orang tentunya setiap individu memiliki latar 



belakang yang berbeda-beda dan juga budaya berbeda pula sehingga perlu adanya 

penyatukan persepsi antar sesama agar kemudian tujuan organisasi dapat tercapai 

dengan baik. Budaya organisasi dapat mewakili seluruh persepsi dari orang-orang 

yang ada di dalam organisasi tersebut. Budaya organisasi bukan merupakan suatu 

peraturan yang harus dijalani, melainkan kesadaran dari tiap anggota untuk 

menyadari apa yang harus dikerjakan untuk mencapai tujuan bersama dan tujuan 

dari perusahaan, sehingga dapat menugurangi tingkat turnover karyawan (Robbins 

dan Judge, 2013). 

Dalam suatu perusahaan, komitmen organisasi adalah salah satu yang 

penting, sehingga tujuan dapat tercapai secara optimal. Komitmen organisasional 

adalah keadaan dimana seorang karyawan berpihak kepada suatu perusahaan 

tertentu dan memiliki keinginan dan tujuan untuk mempertahankan diri sebagai 

anggota dalam organisasi tersebut (Robbins dan Judge, 2013). Komitmen 

organisasional sebagai derajat dengan mana karyawan percaya dan menerima 

tujuan-tujuan perusahaan dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan 

perusahaan (Sopiah, 2011). Komitmen organisasional juga merupakan keadaan 

psikologis seorang karyawan yang dapat dilihat dari rasa loyalitas karyawan serta 

mampu fokus terhadap tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Berdasarkan 

pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional merupakan 

suatu keadaan dimana seorang karyawan merasa nyaman atas pekerjaan dan 

tempat dimana bekerja, sehingga memiliki keinginan untuk tetap berada di dalam 

perusahaan tersebut (Crow, 2012).  



Penilaian kinerja sangat penting untuk meningkatkan kualitas karyawan 

dalam perusahaan. Penilaian kinerja umumnya diangkat oleh perusahaan dalam 

rangka mendorong dan mengukur kinerja karyawan (Getnet, dkk., 2014). 

Selanjutnya, mereka juga mengungkapkan bahwa praktek evaluasi kinerja ini 

dapat digunakan untuk mendeteksi persepsi, preferensi, dan keyakinan karyawan 

yang berkaitan dengan tujuan. Sebagai perusahaan, mereka dihargai dan 

dipandang sebagai bagian daritim dalam perusahaan. Dengan demikian, karyawan 

dapatmenunjukkan komitmen lebih besar untuk organisasi mereka (Ikramullah, 

2012).  

Pentingnya budaya organisasi, komitmen organisasional, dan penilaian 

kinerja sebagai salah satu variabel yang berkontribusi untuk berpengaruh terhadap 

turnover intention telah ditegaskan dalam beberapa studi. Salah satunya yaitu 

hasil studi yang dilakukan oleh Baek-Kyoo dan Sunyoung (2010) menunjukkan 

bahwa karyawan yang memiliki tingkat komitmen organisasional yang tinggi, 

memiliki tingkat turnover intention yang rendah. Selain itu, Sari, dkk. (2019) 

mengatakan bahwa budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. Artinya, jika 

budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja tinggi maka maka 

turnover intention karyawan akan turun. 

 Lebih jauh hasil studi lain yang dilakukan oleh Khan (2014) juga 

menunjukan bahawa komitmen organisasional yang rendah akan meningkatkan 

keinginan berpindah karyawan. Hal ini dapat diartikan bahwa komitmen 

organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. 



Dalam penelitian lain disebutkan bahwa kompensasi dan budaya organisasi 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Artinya, jika 

tingkat kompensasi dan budaya organisasi rendah, maka kemungkinan karyawan 

meninggalkan organisasi sangat tinggi dan sebaliknya (Widayati dan Yunia, 

2016). Terakhir, penilaian kinerja mempunyai hubungan kuat dan berpengaruh 

secara positif serta signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Penilaian Kerja 

mempunyai hubungan sangat kuat dan berpengaruh negatif serta signifikan 

terhadap Intensi Turnover (Wijaya, 2015). 

Zam Zam Hotel & Convention adalah salah satu hotel terkemuka di Kota 

Batu dengan komitmen untuk memuaskan tamu dengan keramahan yang sangat 

baik. Berdiri pada tahun 2005 di atas lahan seluas lebih kurang 14.000m
2
 milik 

pasangan suami istri Bapak Ir. Widagdo dan Ibu Ir. Sri Ribut Gestiani, pada 

awalnya hanya terdiri dari 3 unit bangunan villa, 2 unit lapangan futsal, serta 12 

private room karaoke. Bapak dan ibu Widagdo punya impian besar menjadikan 

lahan tersebut sebagai kawasan wisata keluarga, maka pada tahun 2012 

pembangunan dilanjutkan dengan mendirikan hotel setinggi tiga lantai hingga 

rampung pada tahun 2014 dengan dioperasikannya 36 unit kamar dan terus 

bertambah hingga kini memiliki sejumlah 76 kamar.  

Hasil observasi menunjukan bahwa terdapat kondisi-kondisi tidak ideal 

ada di Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu. Hotel ini memiliki permasalahan 

terkait tingginya angka karyawan yang keluar dari perusahaan: 

Tabel 1.1 Data Turnover Karyawan di Zam Zam Hotel & Convention Kota 

Batu 

Tahun Jumlah 

karyawan 

Jumlah 

karyawan 

Jumlah 

karyawan 

Jumlah 

karyawan 



awal tahun yang keluar yang masuk akhir tahun 

2015 60 8 5 57 

2016 57 7 4 54 

2017 54 3 5 56 

2018 56 12 4 48 

2019 48 11 3 40 

Sumber: Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu 2020 

 Berdasarkan Tabel 1.1, dalam kurun waktu lima tahun terakhir, masalah 

turnover karyawan dalam hotel ini bisa dikatakan cukup memprihatinkan yaitu 

mengalami angka turnover di atas 10%. Beberapa hal yang menyebabkan masalah 

tersebut yaitu adanya rasa kurang cocok dan keinginan untuk mencari pekerjaan 

baru di perusahaan lain, kecenderungan dari karyawan untuk berfikir keluar dari 

perusahaan karena tidak nyamannya lingkungan tempat kerja, dan terjadi karena 

adanya kesenjangan antara ekspektasi dan kenyataan atau dengan kata lain karena 

adanya ketidak sesuaian. Hal tersebut tentu memerlukan perhatian serius dari 

stakeholders perusahaan tersebut. Selain itu, sanksi-sanksi berat yang diberikan 

oleh pihak hotel juga membuat karyawan tidak betah seperti ketika adanya 

complain dari pelanggan, maka karyawan bersangkutan akan lansung di berikan 

surat peringatan atau bahkan dipecat. 

Masalah lain yang ditemukan di Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu 

yaitu penggajian karyawan. Berdasarkan hasil interview dengan sejumlah 

karyawan, pemberian gaji yang dilakukan oleh pihak hotel sering terlambat dari 

tanggal yang sudah ditentukan. Penggajian karyawan yang seharusnya dibayarkan 

pada setiap akhirnya bulan, seringkali terlambat hingga sampai pada mingu 

pertama pada bulan selanjutnya. Hal ini juga turut mempengaruhi angka turnover 



intention karyawan. Penggajian merupakan kompensasi secara langsung yang 

diberikan kepada pegawai sebagai balas jasa atas hasil kerja yang telah dilakukan.  

Pada pelaksanaannya, pembayaran gaji pegawai harus dilaksanakan secara 

profesional dengan maksud agar terciptanya hubungan timbal balik yang baik 

antara instansi dan karyawan. Hal ini dimaksudkan agar dalam pelaksanaan hak 

dan kewajiban dapat dijalankan dengan selaras dan seimbang. Masalah Gaji atau 

Imbalan Kerja bagi Karyawan merupakan hal yang sensitif dan berpengaruh 

langsung pada produktivitas kerja individu. Sistem penggajian suatu instansi 

sangat mempengaruhi keberadaan pekerja dan instansi. Penerapan sistem 

penggajian yang tepat dapat memberikan kepuasaan bagi pekerja maupun instansi. 

Selain itu, tidak adanya aturan jelas terkait perjanjian kerja juga turut 

memberikan pengaruh  terhadap turnoner intention karyawan di Zam Zam Hotel 

& Convention Kota Batu. Perjanjian Kerja diatur dalam Undang-undang No.13 

Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan. Pasal 1 angka 14 mendifiniskan perjanjian 

kerja sebagai perjanjian antara pekerja/buruh dengan pengusaha atau pemberi 

kerja yang mempunyai syarat-syarat kerja, hak, dan kewajiban para pihak. Atas 

pengertian kerja sebagai berikut; 1) adanya perbuatan hukum atau peristiwa 

hukum berupa perjanjian, 2) adanya subjek atau pelaku yakni pekerja atau buruh 

dan pengusaha atau pemberi kerja masing-masing membagi kepentingan, 

membuat syarat-syarat kerja, 3) hak dan kewajiban para pihak. 

Dalam Ketentuan Undang-undang Nomor 13 Tahun 2003 membuat dua 

klasifikasi perjanjian kerja, yaitu perjanjian kerja waktu tertentu, dan perjanjian 

kerja waktu tidak tertentu . Klasifikasi ini penting karena syarat dengan 



perlindungan hukum untuk karyawan. Undang-undang menentukan sejumlah 

syarat perjanjian kerja waktu tertentu. Syarat-syarat ini diadakan agar sedapat 

mungkin perjanjian kerja untuk waktu tertentu tidak diadakan atau diminimalkan. 

Praktik menunjukkan bahwa banyak perjanjian kerja untuk waktu tertentu dibuat, 

padahal syarat-syarat material tidak terpenuhi. Pengusaha sering memaksakan 

pembuatan perjanjian kerja untuk waktu tertentu untuk menghindari sejumlah 

beban oleh undang-undang, padahal di dalam sejumlah beban inilah diletakkan 

perlindungan hukum untuk buruh. 

Variabel-variabel yang akan diteliti pada penelitian ini adalah budaya 

organisasi, komitmen organisasi, peniliaian kinerja dan turnover intention. Faktor-

faktor pendukung agar turnover intention dapat terpenuhi yaitu dengan 

menciptakan budaya organisasi, komitmen organisasi dan penilaian kinerja yang 

baik. Berdasarkan uraian latar belakang judul penelitian ini adalah “Pengaruh 

budaya organisasi, komitment organisasi dan penilaian kinerja terhadap 

turnover intention pada Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu”. 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi dan penilaian 

kinerja terhadap turnover intention pada Zam Zam Hotel & Convention 

Kota Batu? 

2. Apakah pengaruh budaya organisasi terhadap turnover intention pada  

Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu? 

3. Apakah pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention pada 

Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu? 



4. Apakah pengaruh penilaian kinerja terhadap turnover intention pada Zam 

Zam Hotel & Convention Kota Batu? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh gambaran yang 

mendalam memberikan bukti empiris mengenai pengaruh budaya organisasi, 

komitmen organisasi dan penilaian kinerja terhdap turnover intention. 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka penelitian ini 

dilakukan dengan tujuan: 

1. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi dan 

penilaian kinerja terhadap turnover intention pada Zam Zam Hotel & 

Convention Kota Batu. 

2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap turnover intention 

pada Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu. 

3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover 

intention pada Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu. 

4. Untuk mengetahui pengaruh penilaian kinerja terhadap turnover intention 

pada Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian ini diharapkan bisa menjadi suatu informasi yang 

bermanfaat bagi beberapa penulis dan Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu. 

1. Penelitian ini memberikan manfaat teoritis yang relevan dalam dalam 

disiplin ilmu manajemen khususnya dalam bidang sumberdaya manusia. 



2. Hasil penelitian ini  diharapkan dapat menjadi bahan masukan, informasi 

dan tolak ukur dalam mengatasi masalah turnover intention di Zam Zam 

Hotel & Convention Kota Batu untuk masa mendatang dan sebagai bahan 

pertimbangan untuk menganalisis kembali seberapa efektif penerapan 

budaya organisasi, komitmen organisasi dan penilaian kinerja untuk 

meningkatkan turnover intention. 

3. Memberikan pengalaman dan wawasan akan turnover intention dari 

kalangan mahasiswa. 

Mampu mengembangkan penelitian secara lebih mendalam tentang keterkaitan 

dengan turnover intention. 



BAB V 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

1. Budaya organisasi, komitmen organisasi, dan penilaian kinerja secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

karyawan Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu.  

2. Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap turnover 

intention.  

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap turnover 

intention.  

4. Penilaian kinerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover 

intention.  

5.2 Keterbatasan 

 Penelitian ini sudah dilakukan dengan baik sesuai prosedur, akan tetapi 

ada kekurangan dari peneliti terkait penelitian ini yaitu: 

1. Penelitian ini hanya menguji variabel “budaya organisasi, komitmen 

organisasi, dan penilaian kinerja terhadap turnover intention” dan 

sebenarnya masih banyak variabel yang mampu mempengaruhi turnover 

intention seperti, kompensasi, gaya kepemimpinan, reward dan kepuasan 

kerja. 

2. Jumlah responden yang relatif kecil yaitu berjumlah 44 responden.  



3. Penyebaran kuesioner dilakukan dengan cara membagikan langsung 

kepada karyawan dan mengambilnya setelah 7 hari, maka dikhawatirkan 

ada sebagian karyawan yang kurang paham dengan pernyataan yang ada 

dalam kuesioner. 

5.3 Saran 

1. Menurut hasil uji regresi diketahui dari variabel budaya organisasi pada 

pernyataan “Saya bekerja sesuai dengan target yang telah di tentukan” 

menjadi item yang dipersepsikan terendah, maka dari itu disarankan 

kepada pihak Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu untuk 

memberikan target pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan karyawan 

sehingga budaya yang ada di dalam organisasi akan semakin baik. 

2. Pada variabel komitmen organisasi, pernyataan “Saya mendapat 

keuntungan financial di Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu” menjadi 

item yang dipersepsikan terendah, maka dari itu disarankan kepada pihak 

Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu untuk memperhatikan gaji atau 

pendapatan dari setiap karyawan, sehingga komitmen organisasi 

karyawan akan semakin lebih baik. 

3. Pada variabel penilaian kinerja, pernyataan “Saya mampu memotivasi 

teman kerja saya” menjadi item yang dipersepsikan terendah pada 

variabel penilaian kinerja, maka dari itu disarankan kepada pihak Zam 

Zam Hotel & Convention Kota Batu untuk memperhatikan motivasi kerja 

karyawannya. Sehingga karyawan akan memiliki motivasi lebih. 



4. Pada variabel turnover intention, pernyataan “Suasana pekerjaan saat ini 

sangat kondusif” menjadi item yang dipersepsikan terendah, maka dari 

itu disarankan kepada pihak Zam Zam Hotel & Convention Kota Batu 

untuk memperhatikan kondisi lingkungan kerja karyawan sehingga akan 

membuat turnover intention karyawan akan menurun. 

5. Bagi peneliti selanjutnya yang berminat untuk mengembangkan 

penelitian dengan topik yang sama, dapat menambah variabel-variabel 

lain yang mempengaruhi turnover intention sehingga dapat mendukung 

dan menyempurnakan penelitian ini. 
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