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Abstract: This study aims to analyze the relationship between training satisfaction, 

perceptions of supervisors who listen, organizational citizenship behavior, and intention to 

move to employees who work in three-star hotels in Batam. The results of the study 

emphasize the importance of paying attention to factors that influence employee intention 

to move from the company. 

 

Keywords: Training satisfaction, perceived supervisor listening, organizational 

citizenship behavior, and turnover intention. 

 

PENDAHULUAN 
 

Karyawan dan perusahaan merupakan hubungan mutual, dimana keduanya saling 

membutuhkan satu sama lain. Untuk menghasilkan keluaran yang maksimal, sebuah 

perusahaan membutuhkan kinerja karyawan yang tinggi. Kesuksesan perusahaan dapat 

dilihat dari tingkat pergantian (turnover) karyawan yang rendah, memiliki sikap perilaku 

warga organisasi (organizational citizenship behavioural) dan kepuasan kerja karyawan. 

Karyawan yang puas akan pelatihan dan pekerjaannya, akan menghasilkan perilaku dan 

kinerja yang baik pula bagi perusahaan. Kepuasan kerja juga mempengaruhi tingkat 

keluar-masuknya karyawan atau sering juga disebut sebagai niat berpindah (turnover 

intention). Kehilangan karyawan yang baik dapat mengakibatkan hilangnya keunggulan 

kompetitif sebuah organisasi. Kerugian ini bisa menurunkan semangat kerja karyawan 

lainnya dan mengurangi produktivitas dan kualitas (Duxbury dan Halinski, 2014) 

Salas et al. (2012) menyatakan ketidakpuasan kerja adalah disaat  karyawan 

memiliki pemikiran untuk keluar dari pekerjaannya dan beranggapan bahwa dengan keluar 

dari perusahaan, karyawan akan mendapatkan kepuasan kerja. Niat berpindah tersebut 

sangat merugikan perusahaan dalam hal biaya, waktu, dan kinerja perusahaan. Niat 

berpindah juga menjadi predictor turnover actual yang merugikan perusahaan. 

Tingkat niat berpindah yang tinggi di negara berkembang telah menarik perhatian 

dalam literatur tenaga kerja (Yuan et al., 2014). Niat berpindah telah menjadi masalah 

yang serius dan butuh perhatian oleh perusahaan. Ditambah lagi sekarang adalah jaman 

generasi milenial atau yang sering disebut dengan Generasi Y, yaitu mereka yang lahir 

dalam rentang tahun 1980 sampai dengan awal tahun 2000 dan mengerti akan tren dan 

teknologi terbaru. Generasi milenial tersebut dapat dikatakan sulit diprediksi loyalitasnya 

pada perusahaan tempat generasi milenial bekerja.  

Cara dalam memotivasi dan memberikan pelatihan juga berbeda dengan memotivasi 

karyawan dengan tahun kelahiran diatasnya. Fenomenal tersebut menyatakan bahwa 

praktek dan kebijakan sumber daya dalam hal pelatihan  berperan penting dalam 

membentuk perilaku karyawan yang baik.  
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Singapura dan Malaysia merupakan negara yang sangat dekat dengan Kota Batam. 

Hal tersebut mendorong Kota Batam memiliki peluang bisnis yang besar, terutama di 

sektor pariwisata. Kota Batam merupakan salah satu pintu utama masuk wisatawan yang 

diharapkan bisa membantu meningkatkan pemasukan negara. Jumlah wisatawan 

mancanegara yang berkunjung ke Kota Batam mencapai 159.277 orang pada bulan 

Desember 2016, dimana telah mengalami kenaikan sekitar 48,92% dibanding jumlah 

wisman pada bulan sebelumnya yang mencapai 106.953 orang. Namun jika dibandingkan 

secara tahun demi tahun dengan kondisi pada bulan Desember  2015, kunjungan wisman 

bulan Desember 2016 mengalami penurunan sebesar 6,35%.  Wisman yang berkunjung ke 

Kota Batam pada bulan Desember 2016 tetap didominasi oleh wisman berkebangsaan 

Singapura dengan jumlah pengunjung sebanyak 100.562 orang atau sekitar 63,14% dari 

jumlah wisman yang berkunjung ke Kota Batam. Tingkat penghunian kamar  hotel 

berbintang di Kota Batam pada bulan Desember 2016 mencapai rata-rata 54,38%, 

dibanding tingkat penghunian kama pada bulan November 2016 sebesar 51,07%.  

Untuk mendukung pariwisata di Batam, diperlukan peningkatan sarana dan prasarana 

agar kunjungan wisman ke Batam meningkat. Hotel merupakan salah satu sarana 

akodomasi yang penting dalam memberikan layanan terhadap wisman dan menjadi faktor 

pendukung untuk meninggalkan kesan yang baik kepada wisman. Oleh karena itu, hal 

pelatihan karyawan dan bagaimana caranya meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan 

kepada hotel perlu diperhatikan.  

Pelatihan kerja merupakan salah satu kunci penting perusahaan dalam 

mempertahankan karyawan. Dan diperlukan jika organisasi ingin tetap adaptif, kompetitif, 

berinovasi, aman dan untuk mencapai tujuan strategis mereka (Salas et al., 2012). 

Pelatihan di tempat kerja bertujuan untuk menciptakan persepsi karyawan yang positif 

terhadap perusahaan dan diyakini penting praktik HRM dimaksudkan untuk menumbuhkan 

komitmen selama perubahan organisasi. 

Kepuasan pelatihan (training satisfaction) timbul ketika karyawan merasakan 

keahliannya digunakan dan pelatihan yang dijalankan menambah wawasan serta 

membantu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Ketika seorang karyawan 

memiliki kepuasan pelatihan yang tinggi, karyawan tersebut akan cenderung memiliki 

sikap perilaku warga organisasi, dimana karyawan bersedia membantu rekan kerja lainnya 

serta memiliki komitmen kepada perusahaan, yang pada akhirnya mengurangi niat 

karyawan untuk berpindah kerja ke perusahaan lain. Dengan adanya kepuasan pelatihan, 

karyawan diharapkan dapat melakukan pekerjaannya dengan baik dan memiliki kinerja 

yang tinggi.  

Tuntutan perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang berkualitas semakin tinggi 

di lingkungan bisnis yang dinamis ini. Perusahaan membutuhkan sumber daya yang 

mampu mempertahankan kinerja dan loyalitas kepada perusahan. Setiap perusahaan 

membutuhkan karyawan dengan sikap perilaku warga organisasi yang mampu menunjang 

kinerja dan bersedia membantu rekan kerjanya. Perilaku warga  organisasi dapat 

membantu menjelaskan dampak praktik HRM pada hasil kinerja (Kizilo set al., 2013).  

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa praktik HRM mempromosikan 

persepsi di antara karyawan yang menimbulkan sikap perilaku warga organisasi (Kizilos et 

al., 2013; Snape dan Redman, 2010). Karyawan dengan sikap perilaku warga organisasi 

tersebut biasanya memiliki sikap toleransi yang tinggi terhadap sesama rekan kerja dan rela 

mengerjakan pekerjaan di luar deskripsi pekerjaan walaupun tidak diberi imbalan atau 

kompensasi apapun. Perilaku positif tersebut akan mampu meningkatkan kemampuan 

layanan karyawan kepada tamu serta meningkatkan kinerja karyawan, sehingga dapat 

memberikan kesan yang baik terhadap tamu. 
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Selain kepuasan pelatihan, terdapat faktor lain yang dapat menimbulkan sikap 

perilaku warga organisasi pada karyawan. Salah satunya adalah persepsi mendengarkan 

atasan (perceived supervisor listening). Karyawan dapat bereaksi secara emosional 

terhadap apakah para karyawan percaya atasan mendengarkan atau tidak akan keluhan dan 

pendapat para karyawan, dimana pada akhirnya dapat mempengaruhi sikap karyawan serta 

menurunkan tingkat niat berpindah. Karyawan akan merasa bangga jika atasan bersifat 

antusias dalam menanggapi komentar dan pendapat karyawan yang kemudian akan berefek 

pada kinerja karyawan, menimbulkan sikap perilaku warga organisasi dan memprediksi 

tingkat pergantian karyawan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, perlu dianalisis  pengaruh kepuasan pelatihan, 

persepsi mendengarkan atasan terhadap niat berpindah karyawan Hotel Bintang Tiga di 

Kota Batam melalui perilaku warga organisasi. 

 

LANDASAN TEORI 
 

Niat Berpindah 

Niat berpindah karyawan untuk keluar atau disebut juga sebagai turnover intention 

mengacu pada ketersediaan karyawan untuk meninggalkan organisasi dan telah menjadi 

salah satu tantangan utama yang dihadapi organisasi. Ada dua jenis utama perputaran 

karyawan: tidak sukarela dan sukarela. Pergantian (turnover) tidak sukarela diprakarsai 

oleh organisasi untuk mengakhiri hubungan dengan seorang karyawan, sedangkan 

pergantian  sukarela, terutama diprakarsai oleh karyawan itu sendiri (Cao et al., 2013). 

Niat berpindah mengacu pada kesediaan sadar dan disengaja untuk meninggalkan 

organisasi dan telah menjadi salah satu tantangan utama yang dihadapi organisasi.  

Kehilangan karyawan yang baik dapat berdampak negatif terhadap organisasi 

keunggulan kompetitif, menurunkan moral staf lainnya (Kumar, 2012), juga dapat 

mengurangi produktivitas dan kualitas kerja (Holtom dan Burch, 2016; Juhdi et al., 2013). 

Penelitian sebelumnya memberikan bukti bahwa praktik HRM memberi pengaruh positif 

bagi karyawan dan organisasi, seperti kepuasan kerja, organisasi komitmen, niat berpindah, 

perilaku warga organisasi, penggabungan pekerjaan, kinerja pekerjaan, kinerja organisasi 

dan efektivitas organisasi (Alfes et al.,2013; Boon et al., 2011; Delery dan Gupta, 2016; 

Juhdi et al., 2013; Obedat et al.,2016; Weia et al., 2010).  

Niat berpindah merupakan masalah yang perlu diperhatikan di bidang manajemen 

sumber daya manusia mengenai keterkaitan karyawan di dalam perusahaan (Kumar et al., 

2012). Mengingat biayanya, organisasi harus bertujuan mengelola keinginan penggantian 

secara strategis. Karena niat seorang karyawan untuk tetap bekerja secara langsung 

dipengaruhi oleh hubungan para karyawan dengan supervisor mereka (Cowden et al., 

2011), tampaknya kepemimpinan autentik dapat memberikan metode yang efektif untuk 

mempertahankan pekerjaan utama.  

Perusahaan yang memiliki tingkat niat berpindah yang tinggi akan lebih sering 

mengalami pergantian atau perputaran karyawan, dimana hal tersebut  menyebabkan 

perusahaan harus mengeluarkan biaya dan waktu yang lebih banyak lagi. Niat berpindah 

yang rendah dapat memperkecil penggantian karyawan serta biaya dan waktu yang 
dikeluarkan. Kerugian yang disebabkan oleh niat berpindah adalah menurunkan semangat 

kerja dan mengurangi produktivitas dan kualitas (Duxbury dan Halinski, 2014; Holtom dan 

Burch, 2016; Juhdi et al., 2013). Penurunan niat berpindah menunjukkan peningkatan 

kinerja organisasi dan mengurangi biaya yang melekat pada perekrutan, dan pelatihan 

kembali karyawan baru, Egan  et al. (2014). Strachota et al. (2013) menemukan bahwa 

karyawan yang secara sukarela meninggalkan pekerjaan karena tidak senang dengan 
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dukungan manajemen  dan memiliki kekhawatiran mengenai kurangnya dukungan ini. The 

Society for Human Resource Management and AonConsulting menyatakan tiga alasan 

utama karyawan mengalami  pergantian sukarela, antara lain: 1) Kesempatan untuk 

pelatihan dan pengembangan karir; 2) Paket kompensasi dan tunjangan yang lebih baik; 

dan 3) Manajemen yang buruk. 

 

Kepuasan Pelatihan 

Kepuasan pelatihan (training satisfaction) dapat dikatakan sangat penting dalam 

sebuah perusahaan. Dari kepuasan pelatihan inilah karyawan mendapatkan pengetahuan 

akan pekerjaannya, visi-misi perusahaan dan untuk menambah skill karyawan tersebut. 

Kepuasan pelatihan yang baik akan membuat karyawan merasa didukung oleh perusahaan 

dalam hal pengembangan karir maupun masa depan karyawan tersebut. Hubungan 

kepuasan pelatihan berkaitan erat dengan niat berpindah. Jika karyawan merasakan puas 

terhadap pelatihan kerja, maka niat berpindah karyawan untuk keluar dari perusahaan juga 

akan berkurang.  

Kepuasan pelatihan memiliki arti evaluasi apakah karyawan suka atau tidak suka 

dengan seperangkat rencana kegiatan yang terorganisir untuk mengembangkan 

pengetahuan dan ketrampilan (skill) karyawan. Kepuasan kerja juga berarah kepada 

bagaimana sikap karyawan melakukan tugas atau pekerjaan yang diberikan kepadanya. 

Studi  menunjukkan bahwa pelatihan memiliki hubungan negatif terhadap niat berpindah 

(Memon et al., 2016; Shuck et al., 2014). Pelatihan juga dapat menjadi strategi perusahaan 

dalam mempertahankan karyawan dan menurunkan minat keluarnya karyawan dari 

perusahaan. Selain itu, pimpinan perusahaan juga harus memperhatikan program pelatihan 

karyawan untuk memastikan kepuasan pelatihan yang memadai untuk dapat mengurangi 

intensi karyawan untuk perpindah dari perusahaan (Alhamad, et al., 2021). 

Kepuasan pelatihan tidak hanya menambah pengetahuan karyawan, tetapi juga akan 

menambah nilai positif kepada karyawan perusahaan dan menimbulkan perilaku warga 

organisasi pada karyawan. Perilaku warga organisasi adalah sikap karyawan yang secara 

tidak langsung menguntungkan perusahaan.  

Adapun beberapa faktor yang mendorong karyawan memiliki sikap perilaku warga 

organisasi, antara lain adalah karakteristik individual, jenis tugas, perilaku pimpinan. 

Karyawan dengan sikap perilaku warga organisasi dapat dikatakan sebagai warga yang 

baik di dalam perusahaan karena karyawan tidak hanya memenuhi persyaratan kerja, tetapi 

karyawan juga menjaga rekan kerja di sekitar. Selain itu, para karyawan cenderung lebih 

kooperatif di tempat kerja dan memiliki sifat toleransi yang lebih tinggi. Pimpinan di 

sebuah perusahaan harus dapat memperhatikan program pelatihan yang diberikannya, 

sehingga  karyawan dapat meningkatkan kepuasan pelatihan yang dapat membantu para 

karyawan untuk meningkatkan komitmen di dalam organisasi (Abidin, et al., 2021). Jika 

karyawan puas atas pelatihan yang diterimanya, maka akan semakin berkemungkinan 

menimbulkan perilaku warga organisasi pada karyawan tersebut. 

 

Perilaku Warga Organisasi 

Studi menyatakan adanya hubungan negatif antara perilaku warga organisasi 

(organizational citizenship behavioural) dengan niat berpindah karyawan dari perusahaan. 

Semakin tinggi perilaku warga organisasi, maka akan semakin rendah niat berpindah 

karyawan dari perusahaan. Individu dengan perilaku warga organisasi cenderung akan 

memiliki nilai positif dan loyal kepada perusahaan, sehingga tingkat niat berpindah 

karyawan dari perusahaan juga akan berkurang. Mengingat bahwa kepuasan pelatihan 

dianggap sebagai prediktor yang kuat perilaku warga organisasi dan perilaku warga 
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organisasi memprediksi niat pergantian, ada kemungkinan perilaku warga organisasi 

memediasi hubungan antara kepuasan pelatihan dengan niat berpindah. 

Hasil penelitian yang telah dilakukan di Turki menunjukkan bahwa perilaku warga 

organisasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap niat berpindah karyawan. 

Temuan ini menyarankan bahwa perusahaan harus meningkatkan perilaku warga 

organisasi karyawan melalui pengembangan program pelatihan dan budaya organisasi 

yang mendukung untuk mengurangi niat berpindah karyawan (Kilic et al., 2021). Jika 

kepuasan pelatihan kerja karyawan dinyatakan tinggi, maka karyawan akan menimbulkan 

sikap perilaku warga organisasi, dan jika tingkat perilaku warga organisasi karyawan 

tinggi, maka niat berpindah karyawan dari perusahaan akan semakin rendah.  

 

Persepsi Mendengarkan Atasan 

 Persepsi mendengarkan atasan (perceived supervisor listening) cenderung 

mempengaruhi keinginan berpindah. Karyawan yang bahagia sepertinya berkomitmen 

untuk pekerjaannya terlepas dari peluang lain, sedangkan karyawan yang tidak bahagia 

mungkin termotivasi untuk berhenti dari pekerjaannya dan berpindah dari perusahaan 

(Allen et al., 2010). Penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa perilaku atasan bisa 

pengaruh niat berpindah. Persepsi mendengarkan atasan kemungkinan akan memainkan 

peran yang sangat penting keputusan pergantian sukarela karena kuat hubungan antara 

pengawas dan karyawan adalah kunci pendorong penggantian sukarela (Allen et al., 2010). 

Kluger (2013) menyatakan bahwa jika seorang atasan yang mendengarkan pendapat dan 

keluhan karyawan, maka akan berpengaruh kepada kepuasan karyawan secara positif. 

Begitu juga sebaliknya, jika atasan merupakan pendengar yang buruk dalam hal 

mendengarkan keluhan dan pendapat karyawan, maka hal tersebut akan mendorong 

karyawan untuk mencari lingkungan kerja yang baru dan berbeda. Oleh karena itu, 

perusahaan harus dapat meningkatkan kecakapan mendengarkan atasan para karyawan 

untuk 

mengurangi niat 

berpindah 

karyawan, 

terutama bagi 

karyawan yang 

mengalami 

kelelahan 

emosional (Wei 

Liu et al., 2021). 
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Gambar 1: Model Penelitian 

 

Penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa perilaku atasan tidak hanya 

mempengaruhi warga organisasi karyawan, perilaku terhadap supervisor tetapi untuk 

organisasi secara keseluruhan. Hal ini karena sikap karyawan terhadap organisasi dibentuk 

oleh atasan (Rhoades dan Eisenberger, 2012). Persepsi mendengarkan atasan dapat 

mempengaruhi pengalaman kerja karyawan, kemungkinan juga akan mempengaruhi sikap 

karyawan terhadap organisasi dan dengan demikian terbentuk perilaku warga organisasi 

karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus dapat meningkatkan kecakapan 

mendengarkan atasan untuk meningkatkan perilaku warga organisasi karyawan, dan juga 

harus memperhatikan kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan ini (Wei Liu et al., 

2021). 

 

METODE PENELITIAN 
 

Objek Penelitian 

Objek penelitian ini adalah Hotel Bintang Tiga di Batam yang terdaftar di 50 

peringkat teratas TripAdvisor yang merupakan situs web (website) wisata terbesar di dunia 

dengan kurang lebih 600 juta ulasan wisatawan dari mancanegara (BPS Kota Batam dan 

PHRI Batam, 2019). TripAdvisor merupakan website wisata terbesar di dunia dengan 

kurang lebih 600 juta ulasan wisatawan dari mancanegara.  

Alasan mengambil hotel sebagai objek penelitian mengingat perkembangan jumlah 

hotel sejak tahun 2015 sebanyak 184 hotel menjadi 197 hotel di tahun 2019 (BPS Kota 

Batam, 2019). Jumlah tenaga kerja yang bekerja di sektor perhotelan di Kota Batam juga 

terus mengalami perkembangan setiap tahunnya yang sampai sekarang mencapai angka 

45.146 orang dimana jumlah tersebut merupakan jumlah tenaga kerja terbanyak kedua 

setelah industri (BPS Kota Batam, 2019).  

Berdasarkan peringkat dari situs web resmi TripAdvisor, penelitian ini memperkecil 

ruang lingkup menjadi hotel berbintang 3 (BPS Kota Batam dan PHRI, 2019). Adapun 

alasan memilih hotel berbintang tiga tersebut adalah untuk meneliti apakah hotel 

berbintang tiga yang memiliki kualitas standar di Kota Batam tersebut dapat memberikan 

kepuasan pelatihan kepada karyawan serta memiliki tingkat niat berpindah yang rendah.  

Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di hotel berbintang 3 di 

Batam. Metode pemilihan sampel yang digunakan adalah pengambilan sampel bertujuan 

(purposive sampling), dimana teknik penentuan sampel diambil dengan melakukan 

pertimbangan khusus, sehingga sampel tersebut menjadi layak. Dalam penelitian ini, 

sampel diambil dengan menggunakan rumus Slovin, diperoleh 330 responden.  

 

Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, data yang digunakan adalah data sekunder yang didapatkan dari 

sumber hasil studi dan juga data primer, dimana data didapatkan langsung dari responden 

objek penelitian melalui pembagian kuesioner. Teknik pengumpulan data pada penelitian 
ini adalah menyebarkan kuesioner ke karyawan yang bekerja di hotel yang telah ditetapkan 

sebagai sampel penelitian.  

Terdapat dua jenis pertanyaan dalam penelitian ini. Yang pertama adalah pertanyaan 

karakteristik responden yang terdiri atas pertanyaan umum bertujuan untuk mengetahui 

identitas responden seperti jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan umur responden . Jenis 

kedua adalah pertanyaan analisis, dimana merupakan butir pertanyaan yang diajukan 
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terkait hubungan antara kepuasan pelatihan, perilaku warga organisasi, persepsi 

mendengarkan atasan dan niat berpindah.  

 

Analisis Deskriptif 

Metode analisis deskriptif adalah prosedur yang bertujuan untuk memberikan uraian 

terhadap yang diteliti melalui sampel yang telah di kumpulkan. Penelitian ini 

menggunakan metode analisis deskriptif untuk mengetahui gambaran dan persentasi 

karakteristik demografi responden. Demografi responden dalam penelitian ini ditinjau dari 

jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, lama bekerja, dan nama perusahaan. 

 

Model Persamaan Struktural 

Dikarenakan adanya variabel lain selain variabel dependen dan independen, yaitu 

variabel mediating, metode analisis data menggunakan partial least squares-structural 

equation modeling  yang berfungsi seperti analisis regresi ganda dengan proses multi-tahap 

yang terdiri dari spesifikasi model dalam serta luar, pengumpulan dan pemeriksaan data, 

estimasi model aktual, dan evaluasi hasil analisis data. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Hasil Penelitian 

 

Hasil analisis deskriptif 

Berdasarkan jenis kelamin, responden yang terdiri dari responden laki- laki sebanyak 

148 orang dan responden perempuan sebanyak 182 orang. Dapat disimpulkan bahwa 

responden terbanyak berdasarkan jenis kelamin didominasi oleh responden berjenis 

kelamin perempuan. Berdasarkan umur, terdapat sebanyak 123 responden berumur 20-25 

tahun atau sebesar 37,3 %, sebanyak 112 responden umur 26-30 tahun atau sebesar 33,9 %, 

sebanyak  64 responden umur 31-35 tahun atau sebesar 19,4%, sebanyak 24 responden 

umur 36-40 tahun atau sebesar 7,3 %, dan sebanyak 7 responden umur 41-45 tahun atau 

sebesar 2,1%. Responden berdasarkan usia yang terbanyak adalah responden usia 20-25 

tahun.  

Berdasarkan tingkat pendidikan, terdapat 8 responden berpendidikan SMP atau 

2.4 %, 175 responden berpendidikan SMA/SMK atau 53 % , 138 responden berpendidikan 

S1 atau 41.8 % , dan 9 responden berpendidikan S2 atau 2.7%. Dapat disimpulkan bahwa 

mayoritas responden merupakan responden dengan tingkat pendidikan SMA/SMK. Dalam 

data lama kerja terdiri dari 1-5 tahun, 6-9 tahun, dan lebih dari 10 tahun. Terdapat 285 atau 

86.4 % responden dengan lama kerja, 1-5 tahun , dan 45 atau 13.6 % responden dengan 

lama kerja 6-9 tahun. Dapat disimpulkan bahwa data responden dengan lama kerja 1-5 

tahun paling tinggi daripada data responden lainnya. 

Berdasarkan nama hotel, responden pada I Hotel Baloi, Ibis Style Batam Nagoya, Da 

Vienna Boutique Hotel, Eska Hotel Batam, Swiss-Inn Batam, 89 Hotel, Gideon Hotel, 

Swiss-Bellin Batam, Batam City Hotel, Zia Boutique Hotel, The Evitel Batam berjumlah 

sama yaitu sebanyak 30 responden dari masing-masing hotel atau sebanyak 9.099%. 
 

Hasil uji common method biases  
Berdasarkan hasil Harman’s Single factortested untuk menguji tingkat metode 

variance dari data yang ada. Pada penelitian tersebut, nilai variance menunjukkan 

persentase sebesar 44.590% atau lebih kecil dari 50% yang mengartikan bahwa tidak 
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terjadi common method bias, artinya hasil dari penelitian ini dapat diandalkan dan tidak 

bias. 

 

Hasil uji validitas 

Variabel dalam model dinyatakan valid dilihat dari Average Variance Extracted 

(AVE) dengan batas nilai minimum adalah 0,5. Hasil penelitian menunjukkan hasil uji 

validitas model penelitian yang telah valid dengan butir pertanyaan variabel yang nilainya 

lebih dari 0,5. Kepuasan pelatihan menunjukkan nilai AVE  berada di atas 0,5 yaitu sebesar 

0,718, sehingga dapat dinyatakan bahwa kepuasan pelatihan merupakan variabel yang 

valid. Persepsi mendengarkan atasan menunjukkan nilai AVE 0.652 berada di atas 0,5, 

sehingga dapat dinyatakan bahwa persepsi mendengarkan atasan merupakan variabel yang 

valid. Perilaku warga organisasi menunjukkan nilai AVE berada di atas 0,5 yaitu sebesar 

0,583, sehingga dapat dinyatakan bahwa perilaku warga organisasi merupakan variabel 

yang valid. Niat berpindah menunjukkan nilai AVE 0.806 berada di atas 0,5, sehingga 

dapat dinyatakan bahwa niat berpindah merupakan variabel yang valid. Hasil-hasil ini 

menunjukkan bahwa seluruh indikator pengukuran yang digunakan dapat mengukur dan 

menjelaskan variabel-variabel tersebut. 

 

Hasil uji reliabilitas 

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat dari nilai composite reliability. Sebuah variabel 

dapat dikatakan reliabel jika nilai composite reliability menunjukkan nilai yang lebih besar 

dari 0,70. Berdasarkan hasil yang ada menunjukkan bahwa nilai composite reliability 

untuk kepuasan pelatihan sebesar 0,910, persepsi mendengarkan atasan sebesar 0,929, 

perilaku warga organisasi sebesar 0,918, dan niat berpindah sebesar 0,954. Dapat 

dinyatakan bahwa semua variabel memiliki nilai composite reliability yang lebih besar 

daripada 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen pengukuran yang digunakan didalam 

penelitian ini dapat diandalkan dalam mengukur konstruk atau variabel yang sama secara 

konsiten dan akurat. 

 

Hasil uji model struktural tanpa mediasi 

Inner model berfungsi untuk memprediksi hubungan antar variabel laten, baik 

hubungan yang bersifat langsung (direct effect) maupun hubungan tidak langsung melalui 

variabel mediasi (indirect effect). Suatu hubungan dikatakan berpengaruh signifikan 

dengan tingkat signfikansi 0,05 jika memiliki nilai T-statistics menunjukkan nilai diatas 

1,96 atau P-values dibawah 0.05. 

 

Hipotesis 1 

Nilai T-statistics dan P-Values dari kepuasan pelatihan terhadap niat berpindah 

adalah sebesar 1.279 dan 0.201. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepuasan pelatihan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap niat berpindah, dikarenakan nilai tersebut tidak sesuai 

dengan syarat T-statistics dan P-values yang ditentukan. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa puas tidaknya karyawan atas pelatihan yang diterimanya tidak mempengaruhi 

niatnya untuk keluar dari perusahaan tersebut. 

 

Hipotesis 2 

Pengaruh faktor kepuasan pelatihan terhadap variabel perilaku warga organisasi 

dinyatakan signifikan dengan nilai T-statistics dan P-Values yang menunjukkan nilai 

sebesar 6.436 dan 0.000. Nilai tersebut memenuhi syarat yang telah ditentukan yaitu lebih 

besar dari 1,96 untuk T-Statistics dan lebih kecil dari 0,05 untuk P-Values. Hal ini 
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menunjukkan bahwa ketika karyawan puas atas pelatihan yang diterimanya, membuat 

dirinya menjadi lebih terikat, memberikan produktifitas terbaiknya, dan akan menunjukkan 

perilaku positif didalam perusahaan. 

 

Hipotesis 3 

Pengaruh perilaku warga organisasi dengan niat berpindah dinyatakan berpengaruh 

signifikan dengan nilai T-statistics dan P-Values yang menunjukkan nilai sebesar 4.645 

dan 0.000. Nilai tersebut memenuhi syarat yang telah ditentukan yaitu lebih besar dari 1,96 

untuk T-Statistics dan lebih kecil dari 0,05 untuk P-Values. Artinya ketika seorang 

karyawan merasa dirinya bagian dari perusahaan dan menunjukkan perilaku positifnya 

kepada perusahaan otomatis akan memperkecil niat berpindah untuk keluar dari 

perusahaan tersebut dan begitu juga sebaliknya. 

 

Hipotesis 4 

Pengaruh persepsi mendengarkan atasan dengan niat berpindah dinyatakan 

berpengaruh signifikan dengan nilai T-statistics dan P-Values yang menunjukkan nilai 

sebesar 2.307 dan 0.021. Nilai tersebut memenuhi syarat yang telah ditentukan yaitu lebih 

besar dari 1,96 untuk T-Statistics dan lebih kecil dari 0,05 untuk P-Values. Hal ini 

menunjukkan bahwa ketika atasan bersikap aktif dan terbuka dalam mendengarkan 

pendapat, ide, dan masalah karyawan maka niat berpindah untuk keluar dari perusahaan 

tersebut tidak akan terjadi, dan begitu juga sebaliknya. 

 

Hipotesis 5 

Pengaruh persepsi mendengarkan atasan dengan perilaku warga organisasi 

dinyatakan berpengaruh signifikan dengan nilai T-statistics dan P-Values yang 

menunjukkan nilai sebesar 6.766 dan 0.000. Nilai tersebut memenuhi syarat yang telah 

ditentukan yaitu lebih besar dari 1,96 untuk T-Statistics dan lebih kecil dari 0,05 untuk P-

Values. Artinya ketika atasan bersikap aktif dan terbuka dalam mendengarkan pendapat, 

ide, dan masalah karyawan maka hal ini akan membuat karyawan tersebut senang bekerja 

di perusahan dan akan menunjukkan lebih banyak perilaku positifnya. 

 

Hasil Uji R Square 
Besanya nilai R-Square kepuasan pelatihan dan persepsi mendengarkan atasan 

terhadap perilaku warga organisasi adalah sebesar 0.489 (48,9%) , Yang artinya variabel 

independen dapat menjelaskan variabel mediasi sebesar 48,9%, sisanya 51,1% di jelaskan 

oleh faktor lain yang tidak terdapat dalam model. 

Pengaruh kepuasan pelatihan, persepsi mendengarkan atasan dan perilaku warga 

organisasi terhadap niat berpindah adalah sebesar 0.255 (25,5%). Yang artinya variabel 

independen dan mediasi dapat menjelaskan variabel dependen sebesar 25,5%, sisa 74,5% 

di jelaskan oleh faktor lain yang tidak terdapat dalam model. Hal ini berarti bahwa masih 

banyak variabel lain yang lebih mempengaruhi niat karyawan untuk keluar dari sebuah 

perusahaan, oleh karena itu perusahaan harus lebih banyak mempertimbangkan faktor 

lainnya. 

 

Hasil Uji Quality Index 

Nilai GoF dikatakan lemah jika nilai menunjukkan angka 0,1 atau lebih. Nilai GoF 

dikatakan menengah, jika nilai menunjukkan angka 0,25 atau lebih dan Nilai GoF 

dikatakan baik, jika nilai menunjukkan angka sebesar 0,36 atau lebih. Berdasarkan rumus 
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tersebut, dapat diketahui bahwa Average of Communalities Index didapatkan dari rata-rata 

nilai AVE, dengan persamaan sebagai berikut: 

 

𝐶𝑜𝑚̅̅ ̅̅ ̅̅ =  
0,718 + 0,652 + 0,583 + 0,806

4
= 0,68975 

 

Untuk mendapatkan hasil Average of R-Square dapat dengan mencari rata-rata nilai 

R-Square dengan persamaan berikut: 

 

𝑅2̅̅̅̅ =  
0,489 + 0,255

2
= 0,372 

 

Persamaan GoF Index adalah sebagai berikut: 

 

𝐺𝑜𝐹 =  √𝐶𝑜𝑚̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅2̅̅̅̅ =  √0,6897 𝑥 0,372 =  √0,257 = 0,507 

 

Nilai GoF Index sebesar 0,507 yang berarti model yang digunakan dalam penelitian 

ini dinyatakan baik karena melewati batas nilai GoF sebesar 0,36 atau lebih. Hal ini berarti 

bahwa antara model dan variabel yang diteliti dan telah di uji cukup cocok dengan data 

yang diamati. 

 

Pembahasan 

 

Pengaruh kepuasan pelatihan terhadap niat berpindah karyawan 

Kepuasan pelatihan kurang mendukung niat berpindah karyawan keluar dari 

perusahaan. Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Memon, et al (2017). Adapun faktor kepuasan pelatihan kurang 

mendukung terhadap niat berpindah, antara lain, minat seorang karyawan untuk keluar dari 

perusahaan dipengaruhi oleh banyak hal, minat karyawan untuk berpindah tidak hanya 

selalu dipengaruhi oleh faktor psikis seperti kepuasan kerja, kepuasan akan pelatihan, 

tetapi dapat juga didukung oleh faktor materi seperti gaji dan bonus. 

 

Pengaruh kepuasan pelatihan terhadap perilaku warga organisasi karyawan  

Kepuasan pelatihan mendukung perilaku warga organisasi karyawan. Hasil 

penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Memon et 

al. (2017). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan pelatihan karyawan 

menimbulkan perasaan puas karyawan kepada perusahaan, dimana karyawan akan merasa 

diberikan ilmu yang cukup untuk menyelesaikan tugas mereka di perusahaan. Dengan 

adanya perasaan puas dan dihargai tersebut, karyawan cenderung akan menimbulkan sikap 

perilaku warga organisasi, dimana para karyawan akan memiliki sikap toleransi yang lebih 

tinggi dan rela membantu sesama rekan kerja, walaupun tugas tersebut tidak termasuk 

dalam deskripsi pekerjaan para karyawan. 

 

Pengaruh perilaku warga organisasi terhadap niat berpindah karyawan 

Perilaku warga organisasi mendukung niat berpindah karyawan. Hasil penelitian ini 

konsisten dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Memon et al. (2017). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa jika karyawan memiliki sikap perilaku warga organisasi 

cenderung memiliki tingkat toleransi yang tinggi dan senang mendedikasikan dirinya 

kepada perusahaan yang akan mendukung kepada tingkat niat berpindah yang rendah. 
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Pengaruh persepsi mendengarkan atasan terhadap niat berpindah karyawan 

Persepsi mendengarkan atasan mendukung niat berpindah karyawan. Hasil penelitian 

ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang di lakukan Lloyd et al. (2014). Jika 

karyawan merasa dihargai dan didengarkan oleh atasannya, maka niat karyawan untuk 

berpindah dari perusahaan akan berkurang dikarenakan para karyawan merasa senang dan 

puas bekerja di perusahaan dengan hubungan kerja yang baik. 

 

 

 

Pengaruh persepsi mendengarkan atasan mendukung perilaku warga organisasi 

karyawan 

Persepsi mendengarkan atasan mendukung perilaku warga organisasi karyawan. 

Hasil penelitian tersebut konsisten dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan Lloyd et 

al. (2014). Hasil penelitian menunjukkan bahwa jika karyawan merasa dihargai oleh 

atasan,  maka karyawan akan cenderung menimbulkan sikap perilaku warga organisasi, 

seperti karyawan akan  rela memberikan waktu untuk membantu rekan kerja lainnya, 

walaupun tugas tersebut bukan merupakan deskripsi pekerjaannya. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 

Kesimpulan dalam penelian ini adalah sebagai berikut; 1) Kepuasan pelatihan kurang 

mendukung niat berpindah karyawan keluar dari perusahaan; 2) Kepuasan pelatihan 

mendukung perilaku warga organisasi karyawan; 3) Perilaku warga organisasi mendukung 

niat berpindah; 4) Persepsi mendengarkan atasan mendukung niat berpindah karyawan; 5) 

Persepsi mendengarkan atasan mendukung perilaku warga organisasi karyawan.  

 

Saran 

Beberapa saran dan rekomendasi yang diberikan kepada penelitian yang akan datang 

yaitu; 1) Perilaku warga organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat 

berpindah karyawan keluar dari perusahaan. Manajemen Hotel perlu memberikan kondisi 

kerja yang kondusif sehingga karyawan dapat menumbuhkan perilaku warga organisasi 

yang lebih baik dengan atasan dan rekan kerjanya. Selain itu, karyawan perlu diajak untuk 

peduli dan memberikan gagasan untuk perkembangan organisasi seperti menghadiri rapat, 

diskusi dan yang lain sehingga karyawan tidak memiliki niat berpindah yang tinggi 

dikarenakan mereka akan merasa adanya rasa kekeluargaan dan dibutuhkan oleh 

organisasi;   2) Persepsi mendengarkan atasan mendukung niat berpindah karyawan keluar 

dari perusahaan. Manajemen Hotel perlu peduli terhadap karyawan dan membuat 

karyawan merasa nyaman untuk berbicara secara terbuka. Jika karyawan merasa atasan 

memahami perasaan mereka dan tidak menghakimi mereka, maka karyawan jug tidak akan 

memiliki niat untuk keluar dari perusahaan. 
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