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Abstract. The hotel industry is a hospitality sector with a high turnover rate. One form of
turnover that is often found in this industry is job-hopping, which is often associated with
employees’ negative perception towards jobs in the hospitality industry. Negative perceptions
will lead to low organization-based self-esteem of employees, which can increase employees’
intention to change jobs. This study aimed to determine the relationship between organization-
based self-esteem and job-hopping motives of hotel employees in Padang. The method used
in this study was quantitative approach with correlational research design using Spearman
Rank analysis. Respondents in this study were 95 hotel employees of three-star and four-star
hotels in Padang, using voluntary sampling technique. Data was collected using the adaptation
of the Organization-Based Self-Esteem (OBSE) Scale from Pierce et al. (1989) and the Job-
Hopping Motives Scale (JHMS) from Lake et al. (2017). The results of this study indicated a
significant negative relationship between organization-based self-esteem and escape motive (p
= .004), with a correlation coefficient (r) of -.293. Meanwhile, there was no significant
relationship between OBSE and advancement motive. It can be concluded that the higher the
organization-based self-esteem, the lower the job-hopping intention based on escape motive
among hotel employees in Padang.
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Abstrak. Industri perhotelan merupakan sektor hospitality dengan tingkat turnover yang
tinggi. Salah satu bentuk turnover yang sering ditemukan pada industri ini adalah job-hopping,
yang kerap diasosiasikan dengan persepsi negatif karyawan terhadap pekerjaan di industri
hospitality. Persepsi negatif akan mengarah pada rendahnya organization-based self-esteem
yang dimiliki karyawan, sehingga dapat meningkatkan kecenderungan karyawan untuk
berpindah-pindah kerja. Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan antara organization-
based self-esteem dengan job-hopping motives pada karyawan hotel di Kota Padang. Metode
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan desain
korelasional yang menggunakan analisis Spearman Rank. Responden dalam penelitian ini
berjumlah 95 karyawan hotel bintang tiga dan bintang empat di Kota Padang, dengan teknik
pengambilan sampel yaitu voluntary sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan adaptasi alat ukur Organization-Based Self-Esteem (OBSE) Scale dari Pierce
dkk. (1989) dan alat ukur Job-Hopping Motives Scale (JHMS) dari Lake dkk. (2017). Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara OBSE
dengan escape motive (p = 0,004), dengan nilai koefisien korelasi (r) sebesar -0,293. Sementara
itu, tidak terdapat hubungan yang signifikan antara OBSE dengan advancement motive. Dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi organization-based self-esteem, maka semakin rendah
intensi job-hopping yang didasari oleh escape motive pada karyawan hotel di Kota Padang.

Kata kunci: organization-based self-esteem, job-hopping motives, karyawan hotel
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Pendahuluan

Sumber daya manusia atau yang disingkat sebagai SDM merupakan faktor krusial dalam menentukan
keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi dalam meraih tujuan-tujuannya. Salah satu sektor ekonomi yang
sangat bergantung pada kualitas SDM adalah industri hospitality. Hospitality merupakan industri yang
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bergerak di sektor jasa berbasis keramah-tamahan yang umumnya mencakup jasa pelayanan bagi orang-orang
yang bepergian atau jauh dari rumah, berupa penginapan atau kamar hotel, layanan makanan dan minuman,
serta jasa pelayanan di bisnis terkait (Elshaer, 2019; Kolb, 2021). Dalam memberikan jasa pelayanan kepada
pelanggan, tentunya sangat berkaitan erat dengan interaksi antar manusia. Hal ini yang membuat kegiatan
ekonomi di industri hospitality sebagian besar bergantung pada kualitas SDM, termasuk di sektor perhotelan.
Namun pada kenyataannya, pengelolaan SDM merupakan suatu hal yang tidak mudah, khususnya di sektor
perhotelan. Tantangan yang sering dihadapi dalam praktik pengelolaan SDM salah satunya yaitu tingginya
angka turnover di industri hospitality.

Fenomena turnover pada industri hospitality sudah menjadi suatu budaya mengingat tingginya tingkat
turnover karyawan yang bekerja pada sektor ini. Hal ini seringkali terjadi di perkotaan besar, tak terkecuali di
Padang. Berdasarkan hasil survei yang dilakukan oleh Ferdian dan Suyuthie (2018), rata-rata angka turnover
tahunan dari hotel bintang 4 di Padang mencapai 16,92%. Menurut Ridlo (2012), tingkat turnover dalam suatu
perusahaan dapat dikategorikan sebagai tinggi apabila melebihi angka 10%. Selain hotel bintang 4, angka
turnover yang tinggi juga ditemukan di hotel bintang 3 di Padang, dengan angka turnover melebihi 10% per
tahun 2019 (Rahman & Rivai, 2020). Hal ini menandakan bahwa industri perhotelan di Padang masih
menghadapi permasalahan dalam mengatasi tingginya frekuensi pengunduran diri karyawan.

Salah satu bentuk dari pengunduran diri atau voluntary turnover yang sering dijumpai adalah job hopping,
yakni perilaku berganti pekerjaan secara sering dan dalam waktu yang singkat. Job-hopping dalam dunia kerja
mengacu pada perilaku mengganti pekerjaan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan yang lain secara sering dan
dilakukan dengan sukarela (Lake dkk., 2017). Perilaku ini dilakukan atas kemauan sendiri serta didasari oleh
motif atau intensi tertentu. Menurut Lake dkk. (2017), job hopping terdiri dari dua motives, yakni advancement
motive dan escape motive. Advancement motive atau motif kemajuan didasari oleh perspektif karier, yakni
kemajuan karier dapat memotivasi individu untuk berganti pekerjaan. Sementara itu, escape motive atau motif
menghindar didasari oleh keinginan individu untuk menghindari keadaan yang tidak menyenangkan di
lingkungan kerja, seperti bosan atau tidak menyukai kondisi lingkungan kerja.

Perilaku job-hopping pada karyawan yang bekerja di industri hospitality kerap diasosiasikan dengan
persepsi negatif karyawan yang bekerja di sektor hospitality. Persepsi negatif terhadap pekerjaan di industri
hospitality dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti jadwal kerja yang tidak rata dan adil, lingkungan kerja
yang kurang memuaskan, sikap pribadi seperti kurangnya rasa hormat dan bangga dalam menjalani pekerjaan,
serta peluang karier yang kurang menjanjikan (Wijesundara, 2015). Lulusan perguruan tinggi yang memiliki
persepsi negatif cenderung menilai bahwa bekerja di industri hospitality tidak memiliki kesempatan karier
yang cerah di masa depan, sehingga meningkatkan kemungkinan mereka untuk beralih ke industri lain dalam
waktu yang singkat (Cheng & Tung, 2019; Wijesundara, 2015). Persepsi negatif terhadap pekerjaan di industri
hospitality juga masih dipengaruhi oleh stigma ‘pelayan’ yang melekat, sebab karakteristik pekerjaan ini
meliputi pelayanan pribadi seperti melayani tamu atau membereskan kamar (Williamson, 2017). Stigma yang
melekat pada pekerjaan dapat berimbas pada rendahnya komitmen organisasi dan meningkatkan
kecenderungan karyawan untuk berpindah pekerjaan, dikarenakan karyawan merasa memiliki self-esteem
yang rendah selama menjalani pekerjaan di industri tersebut.

Dalam setting organisasi, self-esteem dalam bekerja disebut sebagai organization-based self-esteem
(OBSE). OBSE mengacu pada self-image positif dan kepercayaan diri karyawan dalam bekerja, yakni ketika
karyawan menganggap bahwa dirinya mampu untuk berkontribusi positif terhadap organisasi, serta merasa
dibutuhkan dan berharga bagi organisasi (Pierce dkk., 1989). Berdasarkan hasil penelitian Lin dkk. (2018) dan
Rahman (2022), rendahnya organization-based self-esteem yang dimiliki karyawan dapat meningkatkan
intensitas turnover pada karyawan yang memiliki komitmen organisasi rendah. Oleh karena itu, dapat
diketahui bahwa pengaruh harga diri karyawan akan mengarah pada kecenderungan untuk melakukan perilaku
job-hopping atau berpindah-pindah kerja dalam jangka waktu yang singkat.

Karyawan yang bekerja di industri perhotelan memiliki tendensi untuk melakukan job-hopping apabila
karyawan merasa tidak memiliki peluang untuk mengembangkan kariernya (Leovani, 2022; Priyangga &
Franksiska, 2019). Hal ini akan meningkatkan intensi job-hopping dengan motif kemajuan atau advancement
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motive, sebab karyawan akan terdorong untuk berpindah pekerjaan demi mendapatkan karier yang lebih baik.
Selain itu, faktor eksternal seperti jam kerja, gaji, dan lingkungan kerja merupakan faktor penentu kepuasan
kerja karyawan yang bekerja di industri perhotelan (Purwanto, 2023). Faktor eksternal yang tidak memuaskan
akan menimbulkan ketidaknyamanan dalam bekerja, sehingga dapat meningkatkan intensi job-hopping dengan
motif menghindar atau escape motive untuk menghindari ketidaknyamanan tersebut. Mengingat fenomena job
hopping umum dijumpai di industri hospitality, maka peneliti tertarik untuk mengkaji hubungan antara
organization-based self-esteem terhadap motif job-hopping pada karyawan hotel di Kota Padang.

Peneliti mengajukan hipotesis bahwa terdapat hubungan antara organization-based self-esteem dengan
masing-masing motif dari job-hopping, yakni escape motive dan advancement motive. Diasumsikan bahwa
semakin tinggi organization-based self-esteem pada karyawan hotel, maka akan semakin rendah escape motive
dan advancement motive yang dimilikinya. Begitu juga sebaliknya, semakin rendah organization-based self-
esteem maka akan semakin tinggi pula escape motive dan advancement motive yang dimiliki karyawan hotel.

Metode

Metode dalam penelitian ini yaitu metode penelitian kuantitatif berdesain korelasional. Penelitian ini
menggunakan dua variabel penelitian yang dilihat arah hubungannya, yaitu organization-based self-esteem
sebagai variabel independen (variabel X) dan job-hopping motives sebagai variabel dependen (variabel Y).
Subjek pada penelitian ini yaitu karyawan hotel yang bekerja di hotel bintang tiga dan bintang empat di Kota
Padang. Berdasarkan perhitungan rumus Slovin, diperoleh nilai minimum sampel sebesar 93.15. Nilai tersebut
dibulatkan menjadi 93, sehingga jumlah sampel yang dibutuhkan dalam penelitian ini yaitu minimal sebanyak
93 partisipan. Teknik pengambilan sampel yang dipakai dalam penelitian ini berjenis non-probability
sampling, dengan metode voluntary sampling. Berdasarkan metode voluntary sampling, subjek menjadi
partisipan berdasarkan panggilan terbuka untuk mengisi kuesioner secara sukarela (Remler & Van Ryzin,
2021). Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan pembagian skala penelitian dalam bentuk kuesioner kepada
sampel penelitian, yang dilakukan pada tanggal 1 Februari — 3 Maret 2024. Peneliti melaksanakan prosedur
pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner secara daring melalui Google Form dan secara luring
melalui booklet. Total perolehan sampel penelitian yakni sebanyak 95 orang, dengan rincian sebanyak 33
responden mengisi kuesioner secara offline dan 62 responden mengisi kuesioner secara online.

Penelitian ini menggunakan adaptasi alat ukur Organization-Based Self-Esteem (OBSE) Scale yang
dikembangkan oleh Pierce dkk. (1989), dan adaptasi Job-Hopping Motives Scale (JHMS) oleh Lake dkk.
(2017). Skala OBSE terdiri dari 10 aitem, dengan contoh aitem yaitu “Kehadiran saya diperhitungkan dalam
lingkungan kerja”. Sementara itu, skala Job-Hopping Motives merupakan skala multidimensional yang terdiri
dari 8 aitem dengan dua motif berbeda yakni advancement motive dan escape motive. Contoh aitem dari skala
Job-Hopping Motives yaitu “Ketidaktertarikan terhadap suatu pekerjaan sering menjadi alasan utama untuk
dapat pindah kerja dari satu perusahaan ke perusahaan lainnya”. Pengadministrasian kedua skala ini
menggunakan skala likert dengan pilihan respon sebanyak lima jawaban, yakni: (1) Sangat Tidak Setuju atau
STS; (2) Tidak Setuju atau TS, (3) Netral atau N, (4) Setuju atau S; dan (5) Sangat Setuju atau SS. Penelitian
ini menggunakan uji content validity atau validitas isi, dengan bantuan penilaian expert judgement yakni dua
orang dosen psikologi Universitas Andalas. Hasil uji coba skala OBSE menunjukkan skor reliabilitas
(cronbach alpha) sebesar 0,865. Sementara itu, hasil uji coba skala job-hopping motives menunjukkan skor
reliabilitas pada advancement motive sebesar 0.694 dan escape motive sebesar 0,647. Hasil uji daya beda aitem
pada kedua skala menunjukkan bahwa seluruh aitem memiliki koefisien korelasi > 0,20, sehingga tidak ada
aitem yang gugur pada masing-masing skala.

Metode analisis data pada penelitian ini terdiri dari analisis statistik deskriptif dan analisis statistik
inferensial, yang dilakukan menggunakan bantuan software SPSS 25 for Windows. Analisis statistik deskriptif
untuk kedua skala dalam penelitian ini dilakukan dengan penggunaan kategorisasi dua jenjang dari Azwar
(2017) yang terdiri dari kategori rendah dan tinggi. Kemudian, dilakukan analisis statistik inferensial yang
meliputi uji normalitas Kolmogorov Smirnov, uji linearitas, dan uji korelasi Spearman Rank.
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Hasil
Berdasarkan data yang diperoleh dari 95 karyawan hotel di Kota Padang, diperoleh gambaran demografis
subjek penelitian yang dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 1.
Gambaran Subjek Penelitian
Data Demografis Kategori N Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 47 49,5%
Perempuan 48 50,5%
Usia 18 — 20 tahun 13 13,7%
21 — 40 tahun 81 85,3%
41 — 65 tahun 1 1,1%
Bintang Hotel Bintang 3 20 21,1%
Bintang 4 75 78,9%
Masa Kerja <1 tahun 32 33, 7%
> 1 tahun 63 66,3%
Tingkat Pendidikan SMA/SMK 71 74,7%
D3 7 7,4%
D4/S1 17 17,9%
Status Pernikahan Menikah 39 41,1%
Belum Menikah 56 58,9%
Kesesuaian Gaji Sesuai 75 78,9%
Belum Sesuai 20 21,1%

Tabel 1 menunjukkan bahwa jumlah subjek penelitian dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 48
orang (50,5%) dan subjek laki-laki sebanyak 47 orang (49,5%). Berdasarkan pembagian usia, mayoritas
responden termasuk ke dalam kategori dewasa awal (21 — 40 tahun) sebanyak 81 orang (85,3%). Berdasarkan
bintang hotel tempat subjek bekerja, mayoritas ressponden bekerja di hotel bintang empat sebanyak 75 orang
(78,9%). Berdasarkan lama bekerja, mayoritas subjek penelitian memiliki masa kerja lebih dari setahun dengan
jumlah sebanyak 63 orang (66,3%). Berdasarkan tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki tingkat
pendidikan SMA/SMK sebanyak 71 orang (74,7%). Berdasarkan status pernikahan, mayoritas subjek
penelitian belum berstatus menikah sebanyak 56 orang (58,9%). Terakhir, mayoritas responden merasa bahwa
gaji mereka sudah sesuai dengan pekerjaan yang mereka lakukan, dengan jumlah sebanyak 75 orang (78,9%).

Tabel 2.
Kategorisasi Data Penelitian
Variabel Kategorisasi Rentang Nilai Raw Score  Frekuensi Persentase
OBSE Rgndah X<u X <30 0 0%
Tinggi X>p X>30 95 100%
Advancement motive Rgndah X<p X<12 8 8,4%
Tinggi X>p X>12 87 91,6%
Escape motive Rgndah X<p X <12 42 44,2%
Tinggi X>p X>12 53 55,8%

Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh karyawan yang menjadi subjek penelitian ini memiliki organization-
based self-esteem dalam kategori tinggi (100%). Berdasarkan kategorisasi advancement motive, perbedaan
antara kedua kelompok kategorisasi sangat menonjol. Hal ini dikarenakan mayoritas subjek penelitian
memiliki advancement motive dalam kategori tinggi sebanyak 87 orang (91,6%), sedangkan subjek penelitian
yang memiliki advancement motive dalam kategori rendah sebanyak 8 orang (8,4%). Sementara itu, pada data
penelitian untuk escape motive, mayoritas subjek penelitian memiliki escape motive dalam kategori tinggi
sebanyak 53 orang (55,8%), sedangkan subjek penelitian yang memiliki escape motive dalam kategori rendah
sebanyak 42 orang (44,2%).

Sebelum memasuki uji korelasi, peneliti melakukan uji asumsi yang meliputi uji normalitas dan uji
linearitas. Berdasarkan hasil uji asumsi, data pada penelitian ini tidak terdistribusi secara normal dan salah satu
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motif dari job-hopping tidak berhubungan linear dengan variabel OBSE, sehingga uji korelasi yang digunakan
adalah uji Spearman Rank. Hasil uji korelasi dapat dilihat dalam tabel 3 berikut.

Tabel 3.
Hasil Uji Korelasi Spearman Rank
Variabel Sig. 2-tailed (p) Spearman’s rho (1) Keterangan
OBSE - Escape 0,004 -0,293 Signifikan
OBSE - Advancement 0,569 -0,059 Tidak Signifikan

Berdasarkan tabel 4, nilai signifikansi korelasi antara OBSE dengan escape motive sebesar 0,004 (p <
0,05). Dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara OBSE dengan escape motive pada
karyawan hotel di Kota Padang. Koefisien korelasi (r) yang diperoleh sebesar -0,293, yang menunjukkan
bahwa kekuatan hubungan tergolong lemah dan arah hubungan negatif. Dengan demikian, semakin tinggi
OBSE maka semakin rendah pula escape motive pada karyawan hotel, begitu juga sebaliknya. Sementara itu,
diperoleh nilai signifikansi hubungan antara OBSE dengan advancement motive sebesar 0,569 (p > 0,05). Hasil
ini menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara OBSE dengan advancement motive
pada karyawan hotel di Kota Padang.

Setelah diperoleh hasil analisis deskriptif dan inferensial, peneliti melakukan analisis tambahan sebagai
upaya untuk memperkaya hasil penelitian. Peneliti melihat perbedaan job-hopping motives pada karyawan
hotel di Kota Padang, yang ditinjau berdasarkan jenis kelamin.

Tabel 4.
Gambaran Job-Hopping Motives berdasarkan Jenis Kelamin
No Variabel Jenis Kelamin Jumlah Mean F Sig. Keterangan
1 Escape Motive Laki-laki 47 11,98 0,129 0,721 Tidak Signifikan
Perempuan 48 12,00
2 Advancement Laki-laki 47 14,53 3,193 0,077 Tidak Signifikan
Motive Perempuan 48 15,10

Perbedaan job-hopping motives berdasarkan jenis kelamin diperoleh melalui uji independent sample T-
test. Berdasarkan tabel 4, diperoleh nilai signifikansi (p) escape motive sebesar 0,721 dan advancement motive
sebesar 0,077. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada job-hopping motives
berdasarkan jenis kelamin, sebab masing-masing motif memiliki nilai p > 0,05.

Pembahasan

Berdasarkan analisis statistik yang telah dilakukan melalui uji korelasi Spearman Rank, hasil analisis
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara organization-based self-esteem (OBSE) dengan
escape motive (motif menghindar) pada karyawan hotel di Kota Padang. Hal ini dapat diketahui dari nilai
signifikansi sebesar 0,004 (p < 0,05). Koefisien korelasi menunjukkan arah hubungan yang negatif (r = -0,293),
sehingga semakin tinggi OBSE yang dimiliki karyawan hotel di Kota Padang maka akan semakin rendah
intensi job-hopping karyawan yang didasari oleh escape motive, begitu juga sebaliknya. Sementara itu, hasil
uji korelasi antara OBSE dengan advancement motive (motif kemajuan) menunjukkan signifikansi sebesar
0,569 (p > 0,05), sehingga tidak terdapat hubungan yang signifikan antara OBSE dengan advancement motive
pada karyawan hotel di Kota Padang.

Perilaku job-hopping diasosiasikan dengan rendahnya komitmen terhadap pekerjaan yang juga
merupakan anteseden dari perilaku withdrawal atau penarikan diri dari organisasi (Mishra, 2022). Berdasarkan
hasil penelitian Nguyen dan Le (2022), escape motive memiliki hubungan positif dengan perilaku job-hopping,
dimana motif karyawan untuk menghindar dari lingkungan kerja menjadi faktor utama dari perilaku job-
hopping. Menurut Lake dkk. (2017), karyawan dengan escape motive akan meninggalkan lingkungan
pekerjaan yang tidak cocok dengan dirinya dan secara impulsif melakukan job-hopping. Orang yang
melakukan job-hopping cenderung berpindah ke tempat kerja baru demi menghindari kondisi lingkungan kerja
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yang tidak diinginkan, tanpa mempertimbangkan apakah pekerjaan di tempat tersebut sesuai dengan minatnya
(Hall, 2020). Pelaku job-hopping seringkali berasal dari Generasi Y dan Generasi Z, sebab tenaga kerja yang
berasal dari kedua generasi ini dicirikan sebagai individu yang memiliki komitmen organisasi rendah sehingga
cenderung sering berganti pekerjaan (Hassan dkk., 2020; Nabahani & Riyanto, 2020).

Sementara itu, hasil uji korelasi menunjukkan bahwa advancement motive tidak berkorelasi secara
signifikan dengan OBSE. Tidak adanya korelasi yang signifikan antara OBSE dengan advancement motive
menunjukkan bahwa terlepas dari tinggi atau rendahnya OBSE, karyawan hotel di Kota Padang tetap memiliki
intensi untuk mengundurkan diri selama memperoleh kesempatan untuk mengembangkan karier. Hasil
penelitian Nguyen dan Le (2022) menunjukkan bahwa advancement motive tidak berhubungan signifikan
dengan perilaku job-hopping, sehingga karyawan dengan tingkat advancement motive yang tinggi dan
memutuskan untuk mengundurkan diri belum tentu terlibat dalam perilaku job-hopping. Berbeda dengan
karyawan yang memiliki escape motive, karyawan dengan advancement motive cenderung
mempertimbangkan secara matang sebelum memutuskan untuk mengundurkan diri, terutama ketika bertujuan
untuk meraih jenjang karier tertentu (Hall dkk., 2022). Menurut Nguyen dan Le (2022), perilaku job-hopping
tidak disebabkan langsung oleh peluang dalam pengembangan karier, melainkan dipengaruhi oleh hubungan
dengan rekan kerja, minat kerja, dan lingkungan kerja.

Intensi job-hopping diasosiasikan dengan persepsi negatif karyawan, dimana pekerjaan di industri
hospitality dianggap tidak memiliki peluang karier yang cerah sehingga meningkatkan kemungkinan karyawan
untuk melakukan job-hopping (Cheng & Tung, 2019; Wijesundara, 2015). Persepsi negatif dan stigmatiasasi
sosial terhadap suatu pekerjaan cenderung mengurangi self-esteem dalam bekerja serta dapat berdampak
negatif pada identitas sosial karyawan (Kusluvan dkk., 2022). Tak jarang karyawan hotel mengalami kesulitan
dalam mendapatkan promosi jabatan, termasuk bagi karyawan tetap yang sudah bekerja selama bertahun-tahun
dan masih berada di posisi yang sama (Yolanda & Abrian, 2021). Hal ini disebabkan oleh kurangnya dukungan
dari pihak hotel dalam pengembangan karier dan pendidikan lanjutan sebagai syarat untuk mencapai struktur
jabatan yang lebih tinggi (Alfiyah dkk., 2024; Gunawan & Sahertian, 2016). Selain itu, perhotelan merupakan
industri di bidang jasa yang cukup banyak mempekerjakan karyawan kontrak daripada karyawan tetap
(Manurung dkk., 2021). Ketidakpastian terhadap masa depan karier sebagai karyawan kontrak akan membuat
karyawan hotel mengalami rasa tidak aman dalam bekerja, sebab karyawan kontrak sulit merealisasikan
jenjang Kkarier yang diinginkan sehingga karyawan cenderung mencari pekerjaan lain yang lebih menjanjikan
(Dwipayanti & Astrama, 2022).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Dalgic dan Akgunduz (2020), organization-based self-
esteem memiliki hubungan negatif dengan intensi turnover pada karyawan hotel, sehingga semakin tinggi
organization-based self-esteem karyawan maka intensi turnover karyawan akan semakin menurun. Selain itu,
Sharma dan Mittal (2017) menjelaskan bahwa self-esteem di tempat kerja merupakan salah satu faktor yang
dapat mengurangi tingkat turnover akibat perilaku job-hopping pada karyawan. Berdasarkan hasil penelitian
Sam dkk. (2022), organization-based self-esteem berpengaruh secara signifikan terhadap organizational
commitment. Hal ini menandakan bahwa ketika karyawan mempersepsikan dirinya sebagai individu yang
memiliki arti dan berharga bagi suatu organisasi, maka hal tersebut dapat meningkatkan keinginan karyawan
untuk tetap komitmen dalam bekerja di organisasi tersebut dan mendedikasikan diri untuk mencapai tujuan
organisasi. Menurut Lin dkk. (2018) dan Rahman (2022), rendahnya organization-based self-esteem akan
berpengaruh pada rendahnya komitmen organisasi, sehingga dapat meningkatkan intensi karyawan untuk
mengundurkan diri dan berpindah pekerjaan.

Selain itu, berdasarkan analisis statistik deskriptif, hasil kategorisasi organization-based self-esteem
(OBSE) karyawan hotel di Kota Padang menunjukkan bahwa seluruh subjek penelitian ini (100%) memiliki
tingkat OBSE yang tinggi. Dengan demikian, tingkat OBSE karyawan hotel di Kota Padang rata-rata berada
pada kategori tinggi. Individu dengan tingkat OBSE yang tinggi memiliki persepsi bahwa dirinya merupakan
bagian penting dan berharga bagi perusahaan, serta memiliki ekspektasi tinggi terhadap kompetensi dirinya
dalam melakukan pekerjaan (Pierce dkk., 1989). Berdasarkan hasil penelitian Maulani (2012), individu dalam
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rentang usia dewasa awal cenderung memiliki tingkat OBSE yang tinggi dalam menjalani pekerjaan yang
sesuai dengan preferensi jalur kariernya.

Berikutnya, berdasarkan analisis statistik deskriptif, hasil kategorisasi job-hopping motives menunjukkan
bahwa sebanyak 87 karyawan (91,6%) memiliki advancement motive dalam kategori tinggi dan 8 karyawan
(8,4%) memiliki advancement motive dalam kategori rendah. Dengan demikian, tingkat advancement motive
karyawan hotel di Kota Padang rata-rata berada pada kategori tinggi. Perilaku job-hopping yang didasari oleh
advancement motive diasosiasikan dengan kegigihan, rendahnya impulsivitas, keinginan yang kuat untuk
berkembang, dan orientasi keberhasilan dari dalam diri (Lake dkk., 2017). Karyawan yang bekerja di industri
perhotelan dan perbankan akan memilih untuk berpindah pekerjaan demi mengembangkan karier, apabila
mereka tidak memenuhi target dalam kariernya (Leovani, 2022; Priyangga & Franksiska, 2019). Temuan ini
sejalan dengan hasil wawancara yang peneliti lakukan pada 18 Oktober 2023 dengan salah satu manajer SDM
hotel bintang 4, dimana alasan utama karyawan memutuskan untuk berpindah pekerjaan dikarenakan
keinginan untuk mendapatkan jenjang karier yang lebih baik.

Selain itu, hasil kategorisasi job-hopping motives menunjukkan bahwa rata-rata tingkat escape motive
karyawan hotel di Kota Padang turut berada pada kategori tinggi, dengan rincian sebanyak 53 karyawan
(55,8%) memiliki escape motive yang tinggi dan 42 karyawan (44,2%) memiliki escape motive yang rendah.
Karyawan dengan escape motive yang tinggi cenderung memiliki impulsivitas yang tinggi, dan memilih untuk
berpindah-pindah pekerjaan untuk menghindari keadaan yang tidak menyenangkan di lingkungan Kerja.
Menurut Lake dkk. (2017), perilaku job-hopping yang didasari oleh escape motive diasosiasikan dengan
impulsivitas, kurangnya kegigihan, sikap atau keadaan emosional yang negatif, dan orientasi keberhasilan dari
luar diri.

Berdasarkan analisis tambahan guna menguji perbedaan job-hopping motives berdasarkan data
demografis, hasil uji independent sample T-test menunjukkan bahwa nilai rata-rata (mean) job-hopping
motives pada karyawan hotel perempuan lebih tinggi daripada karyawan hotel laki-laki, baik pada
advancement motive maupun escape motive. Meskipun demikian, tidak terdapat perbedaan yang signifikan
pada masing-masing job-hopping motives karyawan hotel di Kota Padang berdasarkan jenis kelamin. Hal ini
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Gusvita dkk. (2022), yang menunjukkan bahwa tidak
terdapat perbedaan yang signifikan pada intensi job-hopping antara karyawan laki-laki dan perempuan.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai hubungan antara organization-based self-esteem dengan job-
hopping motives pada karyawan hotel di Kota Padang, terdapat hubungan negatif yang signifikan antara
organization-based self-esteem dengan escape motive. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
organization-based self-esteem maka akan semakin rendah intensi job-hopping yang didasari oleh escape
motive pada karyawan hotel di Kota Padang. Sementara itu, tidak terdapat hubungan yang signifikan antara
organization-based self-esteem dengan advancement motive pada karyawan hotel di Kota Padang. Oleh karena
itu, diharapkan karyawan hotel mampu untuk fokus pada pengembangan diri di tempat kerja dan membuat
pertimbangan secara lebih matang sebelum memutuskan untuk mengundurkan diri, agar terhindar dari perilaku
job-hopping. Peneliti juga memberi saran bagi manajemen hotel agar mengambil kebijakan terkait faktor yang
dapat menurunkan intensi job-hopping, seperti peningkatan kepuasan kerja melalui penyesuaian insentif,
beban kerja dan shift kerja, serta pemberian dukungan dalam pengembangan karier karyawan.
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