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Abstract

Hotels have a strategic role in the development of the tourism industry. As one of the
destinations for tourism, many hotels have sprung up in Yogyakarta. One of the factors
that determine the quality of service to hotel guests is its employees. This study
examines antesedent work performance of hotel employees. Some of the predictors
used in the study were life satisfaction, job satisfaction, and organizational
commitment. This study uses the perspective of social exchange theory. The criteria for
the research respondents were married hotel employees. Primary data collection lasts
for two months. The number of questionnaires analyzed was 96. In the technical
implementation, SPSS software was used to process the research data. The first part of
the questionnaire contains the profile of the research respondents. Profile of
respondents was analyzed using crosstabs. As for the second part of the questionnaire
contains questions about indicators of research variables. The first step that is carried
out related to the indicator variable of the study is to pay attention to validity and
reliability. To test the validity, a comparison between r count values and r table is used.
Whereas to test reliability used cronbach's alpha. From the results of the first validity
test, it appears that there are several invalid research indicators. Furthermore, invalid
indicators are removed from the testing process. After all the research indicators are
declared valid and reliable, then proceed with multiple linear regression testing. In
relation to the results of multiple linear regression testing, some items that observe are
the adjusted R-square value, F statistical test, and statistical test t. All research
hypotheses are supported.

Keywords: satisfaction, commitment, work performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Perusahaan memerlukan karyawan yang produktif. Untuk dapat produktif,
diperlukan kebebasan dan semangat untuk berinovasi (Burcharth et al, 2017). Inovasi
senantiasa diperlukan mengingat persaingan bisnis yang semakin ketat. Perusahaan
yang mampu memberikan produk sesuai kebutuhan dan keinginan pasar akan mampu
bertahan. Hal tersebut khususnya terkait dengan perusahaan yang bergerak dibidang
jasa. Perusahaan yang bergerak dibidang jasa memerlukan perubahan secara
berkelanjutan. Dalam prakteknya, kemampuan untuk berinovasi pada diri karyawan
diawali dari kerinduan untuk terus belajar. Kesungguhan dalam belajar dari karyawan
akan mengarahkan pemikirannya untuk lebih cepat beradaptasi terhadap perubahan
yang ada. Pikiran mereka menjadi lebih terbuka terhadap tuntutan kerja. Karyawan
akan introspeksi mengenai kontribusinya di dalam perusahaan. Dengan memiliki
motivasi intrinsik untuk mengadakan perubahan secara berkesinambungan, maka
kinerja karyawan menjadi lebih mudah untuk ditingkatkan (Munyua, 2017). Hingga
saat ini, penelitian mengenai kinerja karyawan tidak sedikit. Namun demikian,
penelitian yang mengkaitkan kinerja dengan aspek kehidupan non-kerja karyawan
maupun ikatan emosi terhadap organisasi masih perlu digali lebih dalam.

Salah satu prediktor yang dapat dipertimbangkan untuk menentukan kinerja
karyawan adalah melalui kepuasan hidup (Erdogan et al., 2012). Kepuasan dalam
hidup memiliki peranan yang besar dalam membentuk kualitas kinerja karyawan. Saat
karyawan merasakan adanya kebahagiaan dalam hidup, mereka mampu bersyukur
melalui tindakan. Mereka cenderung memiliki kreativitas yang tinggi (Adams-Price et
al, 2017). Saat berinteraksi dengan rekan kerja, karyawan yang puas terhadap
kehidupannya juga akan menunjukkan komunikasi yang baik. Tindakan merugikan
orang lain dapat ditekan sekecil mungkin. Selain itu, mereka tidak terlalu banyak
menuntut terhadap lingkungan sekitarnya. Kepuasan dalam hidup seorang karyawan
mampu mengarahkan pada perilaku yang menguntungkan bagi organisasi.

Disamping kepuasan dalam hidupnya, agar dapat berkinerja baik karyawan
juga perlu merasa puas dengan pekerjaannya. Karyawan yang telah memperoleh hasil

dari pekerjaan sesuai dengan harapannya akan bekerja dengan giat (Aabdeen et al,
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2016). Kepuasan muncul saat lingkungan kerja menghargai hasil kerja kerasnya. Bagi
mereka, organisasi tempatnya bekerja telah dapat memberikan keadilan. Keadilan
dalam pemberian hasil kerja mendorong terciptanya semangat untuk terus berkarya
bagi kemajuan organisasi (Saranya, 2014). Kepuasan kerja juga mendorong karyawan
untuk bersedia memberikan lebih banyak waktu dan tenaga bagi departemennya.

Seiring berjalannya waktu, seringkali karyawan menghadapi berbagai macam
kesulitan saat bekerja. Dalam situasi dan kondisi tersebut, karyawan diperhadapkan
pada beberapa pilihan untuk berespon. Mereka dapat bersikap kooperatif atau
menghindari kesulitan yang ada. Namun demikian, agar kinerja yang tinggi tetap
terjaga, diperlukan komitmen pada sebuah organisasi (Tolentino, 2013). Komitmen
yang dimiliki karyawan mampu menjaga keberlangsungan perusahaan. Mereka tidak
mudah meninggalkan perusahaan maupun memperburuk permasalahan yang sedang
terjadi. Karyawan yang berkomitmen memiliki sikap sebagai pemecah masalah
(Ahmad, 2018).

Dari uraian diatas, kinerja karyawan dapat dibentuk melalui beberapa
prediktor. Penelitian ini akan menguji karyawan hotel. Dengan ditelitinya karyawan
hotel, diharapkan studi ini mampu memberikan kontribusi bagi pemilik hotel maupun
industri pariwisata. Bagi pemilik hotel, pelayanan yang prima mampu meningkatkan
jumlah pengunjung hotel. Sedangkan bagi industri pariwisata, peningkatan jumlah
wisatawan akan membawa dampak positif terhadap berbagai bidang usaha yang
terkait. Selanjutnya, melalui penekanan pada kepuasan kerja, kepuasan hidup, dan
komitmen organisasi dari karyawan, diharapkan studi ini mampu memberikan
implikasi praktis terhadap peningkatan kinerja para pekerja di hotel. Hal ini
mengingat, karyawan akan berperilaku selaras dengan kebaikan yang telah diterima
(Blau, 1964). Di bagian akhir penelitian juga akan diberikan arahan bagi penelitian
selanjutnya.

1.2. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan sebelumnya, maka perumusan
masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1) Apakah kepuasan hidup mempunyai pengaruh terhadap kinerja pekerjaan?
2) Apakah kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pekerjaan?
3) Apakah komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap Kkinerja

pekerjaan?



1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan di atas, maka tujuan
penelitian ini yaitu:

1) Menguji pengaruh kepuasan hidup terhadap kinerja pekerjaan.

2) Menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pekerjaan.

3) Menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pekerjaan.

1.4. Batasan Penelitian
Agar penelitian ini lebih terfokus dan sesuai dengan tujuan penelitian, maka
perlu dilakukan pembatasan sebagai berikut:

1) Variabel penelitian yang digunakan adalah kepuasan hidup, kepuasan Kerja,
komitmen organisasi, dan kinerja pekerjaan.

2) Responden penelitian adalah karyawan hotel.

3) Grand Theory yang mendasari penelitian adalah Social Exchange Theory
(SET).

1.5. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat sebagai berikut:

1) Bagi Industri Pariwisata di Indonesia
Hasil penelitian ini berguna sebagai informasi yang dapat dijadikan referensi
di dalam mendesain strategi untuk meningkatkan kinerja karyawan hotel.
Karyawan yang berkinerja baik pada akhirnya memberikan manfaat bagi
pemilik hotel maupun tamu yang berkunjung. Bagi pemilik hotel, karyawan
yang kinerjanya baik mampu bersikap dan berperilaku sesuai dengan visi dan
misi usahanya. Sedangkan bagi tamu hotel, karyawan yang berkinerja baik
mampu memberikan pelayanan secara prima.

2) Bagi pengembangan / kontribusi ilmu pengetahuan, bermanfaat untuk
menambah wawasan dan pengetahuan disamping memberikan kontribusi
pemikiran dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya
berkaitan dengan kepuasan hidup, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan
kinerja pekerjaan.

3) Bagi praktisi dan peneliti lain, sebagai referensi yang dapat dijadikan bahan
perbandingan saat akan melakukan penelitian berkaitan people management,

khususnya kepada karyawan hotel.



1.6. Luaran Penelitian

Luaran penelitian ini nantinya adalah artikel yang dimuat di Jurnal Nasional
ber-ISSN. Dengan masuknya penelitian ini di Jurnal Nasional ber-ISSN, diharapkan
penelitian ini semakin bermanfaat bagi perkembangan ilmu pengetahuan di bidang

manajemen, khususnya dalam studi perilaku organisasi.



BAB VI
PENUTUP

6.1. Kesimpulan

Kompleksnya situasi dan kondisi pada karyawan yang telah menikah
(responden) tidak akan membuat turun Kinerja, jika mengalami kepuasan hidup,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Hal tersebut didasarkan dari hasil pengujian
terhadap data primer yang tampak bahwa ketiga hipotesis penelitian ini didukung.
Variabel kepuasan hidup, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara simultan
maupun parsial berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap variabel kinerja
karyawan hotel. Fokus yang baik pada ketiga variabel independen tersebut akan
membantu organisasi untuk mempertahankan konsistensi  kualitas  kinerja
karyawannya.

6.2. Implikasi Praktis

Kepuasan hidup yang dialami karyawan hotel mampu memberikan pengaruh
positif pada penyelesaian tugasnya. Terdapat beberapa hal yang dapat dilakukan
untuk meningkatkan kepuasan hidup pada karyawan. Pertama, organisasi membantu
karyawan untuk merumuskan tujuan akhir hidupnya. Tujuan yang jelas dalam hidup
mampu membangkitkan semangat pada diri pekerja untuk meraihnya. Kedua,
memberikan kesadaran kepada karyawan untuk selalu menjaga kesehatannya. Hal ini
dikarenakan fisik dan mental yang sehat merupakan modal utama dalam kehidupan
kerja dan non-kerja.

Karyawan yang mengalami kepuasan kerja mampu menyelesaikan tanggung
jawab yang ditentukan dalam deskripsi pekerjaan. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan
dengan cara menyediakan lingkungan kerja yang positif. Lingkungan kerja yang
positif akan mampu memperkuat loyalitas karyawan kepada perusahaan. Selain itu,
kepuasan kerja juga dapat ditingkatkan melalui pemberian hadiah dan pengakuan.
Pemberian hadiah dan perhatian kepada sesama anggota organisasi merupakan alat
yang ampuh dalam membangun moral dan motivasi.

Komitmen terhadap organisasi akan mendorong karyawan untuk selalu
memperhatikan setiap aspek pekerjaannya. Komitmen organisasi akan meningkat saat
tercipta budaya kerja tim yang kuat. Kerja tim akan mampu menghasilkan sinergitas.

Outcome organisasi menjadi lebih optimal. Selain itu, agar komitmen organisasi tetap
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terjaga, maka juga perlu dipertahankan etika kerja. Etika kerja yang baik meyakinkan
setiap karyawan bahwa mereka berada pada organisasi yang tepat. Etika yang baik
mampu memantapkan langkah karyawan untuk bertumbuh dalam karirnya.

6.3. Keterbatasan Penelitian dan Saran

Dalam penelitian ini variabel independen yang digunakan masih terbatas pada
kepuasan hidup, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Penggunaan variabel
tersebut tentu masih sempit jika ditinjau dari kompleksitas penyebab timbulnya
kualitas kinerja pada diri karyawan. Oleh sebab itu, untuk mengatasi keterbatasan
yang ada, maka penelitian mendatang dapat meneliti prediktor lain yang dirasa
memiliki keterkaitan dengan kinerja karyawan hotel. Penelitian mendatang dapat
menggunakan variabel lain seperti turnover intentions (Ahmad, 2018), employee
autonomy (Burcharth et al, 2017), dan intrinsic motivation (Munyua, 2017).

Selain itu, untuk melihat kemampuan setiap anteseden dalam mempengaruhi
kinerja karyawan, penelitian mendatang dapat menggunakan studi longitudinal. Studi
longitudinal bermanfaat untuk melihat dampak jangka panjang pengaruh prediktor
yang digunakan. Penggunaan studi longitudinal juga berguna untuk mengetahui
variabel mana yang paling menonjol dan perlu diberikan perhatian secara mendalam
bagi keberlanjutan organisasi. Dengan demikian, organisasi dapat merumuskan

strategi pengembangan secara sistematis dan akurat.
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