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Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh berbagi pengetahuan dan 

kepuasan kerja terhadap komitmen afektif karyawan hotel yang bekerja di Surabaya. Pengumpulan 

data dilakukan dengan kuesioner survei. Responden penelitian ini berjumlah 63 orang. Analisis data 

dilakukan berbasis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

secara signifikan berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. Penemuan ini bermakna bahwa 

semakin tinggi kepuasan kerja, semakin tinggi pula komitmen afektif, demikian juga sebaliknya. Namun 

demikian, perilaku berbagi pengetahuan tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif. Hasil 

studi ini menunjukkan bahwa hotel perlu memuaskan karyawannya dengan berbagai faktor seperti 

desain pekerjaan, dukungan atasan dan rekan kerja, serta pemberian pengakuan dan penghargaan.                                                

Kata kunci: berbagi pengetahuan; hotel; kepuasan kerja; komitmen afektif 

 

Affective commitment of hotel employees: The role of knowledge sharing 

and job satisfaction 
 

Abstract: This study aims to analyze the effect of knowledge sharing and job satisfaction on the affective 

commitment of hotel employees working in Surabaya. Data collection was done with a survey 

questionnaire. This study has 63 respondents. The data analysis was based on multiple linear 

regressions. Research results show that job satisfaction significantly has a positive effect on affective 

commitment. This finding means that the higher the job satisfaction, the higher the affective commitment, 

and vice versa. However, knowledge-sharing behavior has no significant effect on affective commitment. 

The results of this study show that hotels need to satisfy their employees through various factors such 

as job design, support from supervisors and coworkers, and recognition and appreciation. 

Keywords: affective commitment; hotel; job satisfaction; knowledge sharing 
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PENDAHULUAN 

Globalisasi dan perkembangan teknologi yang makin canggih membuka peluang akan meningkatnya 

persaingan bagi organisasi, tak terkecuali industri hospitality seperti hotel. Adanya perkembangan 

teknologi juga meningkatkan kesempatan bagi para tamu hotel untuk memberikan penilaian pada 

berbagai media daring sehingga tersedia informasi bagi masyarakat untuk memilih tempat menginap 

(Hsiao & Hsiao, 2021).  Oleh karena itu, agar bisa bertahan di industrinya, hotel tentunya mengharapkan 

para karyawannya untuk memberikan layanan terbaik yang bisa memuaskan ekspektasi pelanggan. 

Sebagai konsekuensinya, organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang mau tetap tinggal di, dan 

memberikan usahanya bagi organisasinya. Komitmen karyawan pada organisasi merupakan sumber 

keuntungan bersaing, apalagi pada era globalisasi dan perkembangan teknologi di saat ini (Sheikh, 

2023). Pada industri hospitality seperti hotel (Mousa et al., 2023), komitmen organisasional ini menjadi 

isu penting.  

Hospitality merupakan salah satu industri yang sangat terkena dampak pandemi global sehingga 

membuat para karyawan semakin kuatir akan keamanan pekerjaannya (Bae, 2023). Persepsi negatif 

karyawan akan keberlanjutan pekerjaannya dapat mengurangi komitmen afektifnya pada organisasi 

(Akçin, 2023). Oleh karenanya, perusahaan pada industri ini perlu membangun rasa memiliki dari para 

karyawannya (Bae, 2023). Studi ini memberikan fokus pada komitmen afektif karyawan yang diarahkan 

pada organisasi, ketimbang dimensi komitmen lainnya seperti yang ditawarkan oleh Allen & Meyer 

(1990), yaitu normative dan continuance. Komitmen afektif merujuk pada kelekatan emosional individu 

pada organisasinya, bukan kepentingan diri sendiri (continuance) atau hanya karena memenuhi 

kewajiban (normative) (Jeon & Choi, 2020). Dibandingkan dengan dua dimensi lainnya, komitmen 

afektif lebih berpengaruh pada perilaku karyawan (Jeon & Choi, 2020). Selain itu, individu dengan 

kelekatan emosional tinggi lebih memiliki empati (Izogo et al., 2020) dan memberikan nilai bagi 

pelanggannya (Charni et al., 2020). Lebih lanjut, konteks industri jasa mengharapkan karyawan 

memiliki orientasi tinggi pada pelanggannya (Lombardi et al., 2019). Salah satu faktor penting yang 

bisa meningkatkan orientasi pelanggan adalah komitmen afektif karyawan pada organisasi (Lombardi 

et al., 2019). Studi Zang et al. (2021) menemukan bahwa komitmen afektif secara signifikan 

berpengaruh positif terhadap orientasi pada pelanggan. Dengan demikian, manajemen hotel perlu 

meningkatkan komitmen afektif karyawannya. 

Komitmen afektif pada organisasi merupakan sejauh mana karyawan melekat secara emosi dan 

terlibat di organisasinya (Lombardi et al., 2019). Merujuk pada  teori pertukaran sosial (social exchange 

theory), individu akan membalas dengan kebaikan atas perlakuan yang menyenangkan dari pihak lain 

seperti organisasi, atasan, dan rekan kerja (Cropanzano et al., 2017). Konsisten dengan teori ini, 

komitmen pada organisasi merupakan respon timbal balik karyawan atas perlakuan positif pihak lain 

(Porter, 2018). Studi kami mengusulkan berbagi pengetahuan (knowledge sharing) dan kepuasan kerja 

sebagai anteseden dari komitmen afektif. Beberapa studi telah menginvestigasi peran berbagi 

pengetahuan pada peningkatan komitmen afektif. Namun, studi-studi ini cenderung memberikan fokus 

pada karyawan yang bekerja di jenis bisnis selain hotel, seperti bank (Yuniawan & Udin, 2020), 

perusahaan persero (Vidyani & Desiana, 2019), pendidikan (Lakshman et al., 2022), dan perusahaan 

software (Lombardi et al., 2019). Sedangkan, studi Farooq et al. (2020) pada karyawan di universitas 

menunjukkan bahwa ketika diujikan dalam satu model dengan pay satisfaction, berbagi pengetahuan 

tidak signifikan berpengaruh pada komitmen organizational. Studi Aboramadan et al. (2020), Charni et 

al. (2020), Luturlean & Prasetio (2019), Pathardikar et al. (2023) telah menemukan pengaruh positif 

kepuasan kerja pada komitmen afektif. Namun, studi Harianto (2016) pada karyawan hotel 

menunjukkan adanya pengaruh tidak signifikan kepuasan kerja terhadap komitmen afektif. Berbasis 

pada berbagai hasil studi tersebut, meskipun berbagi pengetahuan ditemukan berpengaruh terhadap 

komitmen karyawan pada organisasinya, namun ketika mesti berbagi kontribusi dengan variabel lain 

termasuk kepuasan, variabel berbagi pengetahuan menjadi tidak signifikan berpengaruh pada komitmen. 

Kepuasan kerja dalam berbagai studi di beberapa bidang bisnis memang ditemukan telah menjadi 

kontributor penting bagi komitmen afektif. Namun, pada bidang hotel ternyata belum tentu bisa 

berkontribusi pada meningkatnya komitmen afektif. Lebih lanjut, masih jarang yang mengidentifikasi 
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peran berbagi pengetahuan dan kepuasan kerja pada komitmen afektif karyawan yang bekerja di hotel, 

dalam satu model penelitian.  

Studi ini berkontribusi memberikan pemahaman mengenai pentingnya berbagi pengetahuan dan 

kepuasan kerja dalam meningkatkan komitmen afektif karyawan pada organisasi dengan konteks hotel 

di Surabaya. Fokus dari studi kami adalah karyawan yang bekerja pada hotel bintang 3, 4, dan 5. Hotel 

bintang 4 dan 5 menekankan pada kualitas tingkat tinggi, sedangkan hotel bintang 3 fokus pada 

memberikan layanan yang lengkap (Hlee, 2020). Lebih lanjut, hotel bintang 3 ini memiliki 

kecenderungan memperoleh penilaian daring yang detail dari pelanggan (Hlee, 2020). Oleh karena itu, 

adalah dimungkinkan hotel-hotel pada rentang tingkatan bintang tersebut menuntut karyawannya untuk 

memberikan layanan dengan kualitas tinggi untuk memuaskan pelanggannya. 

Jumlah hotel di Surabaya pada bintang 3, 4, dan 5 meskipun tidak banyak, menunjukkan adanya 

peningkatan dan memunculkan tingginya persaingan (Dewi, 2022). Oleh karena itu, diperlukan usaha 

hotel untuk memberikan kualitas layanan tinggi dan pemuasan kebutuhan para tamu. Perilaku karyawan 

untuk mau saling berbagi pengetahuan mengenai pekerjaan adalah hal penting dalam bisnis jasa 

(Lakshman et al., 2022), termasuk hotel. Karyawan hotel perlu saling berbagi pengetahuan dan 

pengalamannya agar bisa memenuhi kebutuhan para tamunya yang berkonsekuensi pada peningkatan 

kualitas layanan (Nguyen & Malik, 2022). Di lain pihak, hotel berupaya memberikan kepuasan 

pelanggan agar tetap bertahan dalam persaingan antar hotel (Pathak et al., 2023). Karena adanya 

interaksi antara karyawan dengan pelanggan hotel, maka kepuasan kerja menjadi penentu kunci 

kepuasan pelanggan (Nguyen & Malik, 2022). Selain itu, kepuasan kerja adalah faktor penting 

penggerak komitmen individu pada organisasinya (Ro et al., 2021). 

Komitmen afektif adalah salah satu cara pandang mengenai konsep komitmen karyawan, yaitu 

berbasis pada unsur emosi individu (Meyer & Allen, 1984). Istilah komitmen afektif yang diusulkan 

oleh Allen & Meyer (1990) dan Meyer & Allen (1984, 1991) ini merujuk pada konsep komitmen 

organisasional dari Porter et al. (1974, 1976), yaitu  kekuatan identifikasi individu pada organisasi dan 

keterlibatannya dalam organisasi. Karyawan menunjukkan komitmen organisasionalnya dengan 

meyakini dan menerima nilai dan tujuan organisasi, mau memberikan usahanya bagi organisasi, dan 

mempertahankan keanggotaannya di organisasi (Porter et al., 1976). Lebih lanjut, karyawan yang 

memiliki komitmen afektif pada organisasinya akan menikmati keanggotannya di organisasi, memiliki 

kelekatan secara emosional pada organisasi, dan menginginkan tetap bertahan di organisasi (Allen & 

Meyer, 1990). Karyawan dengan komitmen afektif tinggi merasa bangga dan ingin terus menjadi bagian 

dari organisasi, serta menganggap organisasi dan masalahnya adalah miliknya (Allen & Meyer, 1990). 

Individu akan meningkat komitmen afektifnya jika ia memiliki pengalaman kerja positif (Jin et al., 2016) 

dan terpuaskan kebutuhannya (Masry-Herzallah & Da’as, 2021).  

Berbagi pengetahuan merupakan perilaku individu yang mau menyediakan  informasi, ide, saran, 

dan keahlian terkait pekerjaan, dengan individu lainnya (Bartol & Srivastava, 2002). Dalam aktivitas 

berbagi pengetahuan ini, antar karyawan memberikan atau menerima informasi, pengalaman, dan 

umpan balik terkait produk atau prosedur (Sang et al., 2020). Aktivitas berbagi pengetahuan bisa 

dilakukan antar karyawan dalam satu tim dan antar unit kerja (Afsar et al., 2019). Adanya karyawan 

yang mau saling berbagi pengetahuan bisa memberikan kemampuan bersaing dan keuntungan bagi 

perusahaan (Sang et al., 2020). Selain itu, dengan adanya aktivitas berbagi pengetahuan, karyawan 

dimungkinkan memiliki kapabilitas baru, kemampuan berinovasi dan merespon pelanggan, serta 

menghasilkan kualitas kerja tinggi (Lombardi et al., 2019). 

Berbagi pengetahuan merupakan penggerak penting munculnya komitmen organisasional 

(Lakshman et al., 2022). Kemauan karyawan untuk saling berbagi pengetahuan merupakan iklim yang 

diciptakan organisasi (Ro et al., 2021). Hal ini bisa menimbulkan pemikiran karyawan bahwa organisasi 

mendukungnya dan hasilnya adalah komitmen mereka dimungkinkan meningkat. Kebiasaan karyawan 

untuk saling bertukar pengetahuan akan memampukan mereka untuk memiliki kinerja tinggi. Selain itu, 

kemauan antar rekan kerja untuk mau berbagi pengetahuan yang berharga bisa meningkatkan 

kompetensi karyawan (Naim & Lenka, 2017). Sebagai konsekuensinya, bagi mereka terbuka 

kesempatan untuk memperoleh pengakuan dan penghargaan dari organisasi sehingga dapat 

meningkatkan komitmen mereka (Lakshman et al., 2022). 
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Konsisten dengan teori pertukaran sosial, karyawan yang memiliki persepsi bahwa organisasi 

memberikan kesempatan untuk berbagi dan rekan-rekan kerjanya mau saling bertukar pengetahuan akan 

merespon dengan sikap positif pada organisasinya. Mereka akan memberikan timbal balik berupa 

kelekatan emosional dan mau bertahan serta berusaha untuk kebaikan organisasinya. Lebih lanjut, 

komitmen afektif bisa dibangun dengan adanya pengalaman kerja menyenangkan (Jin et al., 2016). Pada 

bisnis hospitality, termasuk hotel, kualitas layanan prima bisa dicapai jika para karyawan memiliki 

pengetahuan yang luas, misalnya mengenai apa yang diinginkan pelanggan (Lombardi et al., 2019). 

Oleh karena itu, dimungkinkan karyawan mengharapkan rekan kerjanya mau bertukar informasi dengan 

mereka sehingga meningkatkan kemampuannya memenuhi permintaan pelanggan. Bantuan dan 

pertukaran informasi dengan rekan kerja dimungkinkan akan memberikan pengalaman positif bagi 

karyawan. Dengan demikian, semakin individu mengalami berbagi pengetahuan, semakin tinggi 

komitmen afektifnya. Studi Vidyani & Desiana (2019), Yuniawan & Udin (2020), dan Lakshman et al. 

(2022) menemukan bahwa perilaku berbagi pengetahuan meningkatkan komitmen afektif.  

H1: Berbagi pengetahuan berpengaruh secara positif terhadap komitmen afektif. 

Kepuasan kerja merupakan perasaan individu yang dihasilkan dari penilaiannya mengenai 

pengalaman kerja dan terpenuhinya kebutuhan-kebutuhannya terkait pekerjaan (Sang et al., 2020). 

Selain itu, kepuasan kerja merupakan sikap individu atas pekerjaannya yang berupa emosi 

menyenangkan sebagai hasil penilaiannya atas pengalamannya di pekerjaan (Ro et al., 2021). Aspek-

faktor-faktor di tempat kerja yang bisa memberikan kepuasan kepada individu adalah tugas-tugas 

pekerjaan, gaji, kesempatan promosi, atasan, rekan kerja, dan kondisi di pekerjaan (Mehrzad & Rostan, 

2021).  

Individu yang mengalami kepuasan adalah sebagai hasil atas penilaiannya atas hubungan 

pertukarannya dengan pihak lain (Molm, 1991). Pihak lain ini bisa merujuk pada organisasi dan atasan, 

sebagai perwakilan organisasi. Jika individu menilai bahwa organisasi bisa memenuhi ekspektasi 

mereka akan berbagai aspek pekerjaan, misalnya memberikan kesempatan berkembang, pengakuan, dan 

gaji, maka mereka akan memberikan timbal balik positif bagi organisasinya (Bharadwaj et al., 2022). 

Konsisten dengan teori pertukaran sosial, individu yang memiliki persepsi bahwa ia memperoleh 

kebaikan dari organisasi akan membalas dengan meningkatkan kelekatan emosionalnya pada organisasi 

(Pathardikar et al., 2023). Dengan demikian, semakin puas individu akan aspek-aspek pekerjaannya, 

semakin tinggi komitmen afektifnya. Beberapa studi telah menemukan adanya pengaruh positif 

kepuasan kerja pada komitmen afektif, misal studi dari Abdelmoteleb (2019), Luturlean & Prasetio 

(2019), dan Pathardikar et al. (2023). 

H2: Kepuasan kerja berpengaruh secara positif terhadap komitmen afektif. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model penelitian 
Sumber: Kerangka pemikiran riset (2023) 

 

 



Jurnal Manajemen Maranatha ■ Vol. 23 Nomor 2, Mei (2024) 

167 

 

METODE 

Unit analisis dalam studi ini adalah level individu, yaitu karyawan (Memon et al., 2020). Populasi studi 

ini adalah karyawan yang bekerja di bagian layanan dan administrasi pada hotel dengan level bintang 

3, 4, dan 5 di Surabaya. Studi ini menggunakan desain survei dengan kuesioner. Kami meminta 

responden melengkapi kuesioner dengan memindai kode QR untuk Formulir Google dari kuesioner 

riset ini. Karena ukuran populasi tidak dapat diketahui dengan pasti, studi ini memilih menggunakan 

teknik convenience sampling sebagai dasar dalam melakukan distribusi kuesioner. Berbasis pada teknik 

ini, informasi dikumpulkan dari target responden yang dengan mudah dan cepat diakses serta mau 

memberikan informasinya (Chaudhary & Lodhwal, 2017). Kami memperoleh responden berdasarkan 

pada kemudahan akses untuk menjangkau karyawan hotel yang sesuai dengan karakteristik populasi 

dan kemauan mereka untuk menjadi responden. Usaha memperoleh akses atas responden yang menjadi 

target dilakukan dengan mengunjungi langsung hotel-hotel yang lokasinya dekat dengan jangkauan 

peneliti dan menitipkan kepada resepsionis lembaran hardcopy berisi kode QR formulir Google dari 

kuesioner kami. Link kuesioner ini juga dititipkan melalui contact person pada media sosial Instagram 

untuk hotel-hotel lainnya yang belum dikunjungi. Hotel-hotel yang bersedia membantu dalam riset ini 

mendistribusikan kuesioner daring tersebut kepada karyawannya. Selanjutnya, para karyawan yang 

bersedia menjadi responden melengkapi dan mengirimkan kuesioner daring yang sudah terisi tersebut 

kepada kami. Untuk meminimumkan bias pengisian, kami meminta responden melengkapi kuesioner 

tanpa identitas nama mereka dan nama hotel tempat mereka bekerja. Kami juga menginformasikan 

kepada mereka bahwa tidak ada jawaban yang benar dan salah, dan bahwa data yang mereka berikan 

akan dijaga kerahasiaanya.  

Kami menggunakan penghitungan ukuran sampel minimum dari Memon et al. (2020). Studi ini 

memiliki 2 variabel bebas dan 1 variabel tergantung. Ukuran sampel minimum dalam penelitian ini 

adalah 40 yang dihitung dari 2 variabel bebas x 20 (atau rasio 1:20) (Memon et al., 2020). Hasil 

pendistribusian kuesioner selama dua bulan, yaitu Oktober dan November 2023, adalah data 63 orang 

responden yang bisa digunakan dalam pengujian hipotesis. Jumlah responden ini telah memenuhi 

ukuran sampel minimum. 

Terdapat 3 variabel dalam studi ini, yaitu komitmen afektif, kepuasan kerja, dan berbagi 

pengetahuan. Kami meminta responden menilai variabel-variabel tersebut dengan menggunakan skala 

Likert pada rentang pilihan dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Komitmen afektif diukur 

dengan menggunakan 6 butir dari Allen & Meyer (1990), yang digunakan dalam penelitian Naim & 

Lenka (2017). Contoh butir pernyataan komitmen afektif adalah: “Saya benar-benar merasa bahwa 

masalah hotel ini adalah masalah saya sendiri”. Kepuasan kerja diukur dengan 9 butir pernyataan dari 

Macdonald & Maclntyre (1997), yang menyertakan faktor-faktor kepuasan kerja seperti desain 

pekerjaan, dukungan atasan dan rekan kerja, serta penghargaan. Contoh butir pernyataan kepuasan kerja 

adalah: “Hotel ini memberikan pengakuan atas pekerjaan yang saya lakukan dengan hasil baik”. Kami 

menggunakan 4 butir pernyataan dari Lakshman et al. (2022) untuk mengukur berbagi pengetahuan. 

Contoh butir pernyataan berbagi pengetahuan adalah: “Saya dan rekan kerja saya saling berbagi 

pengetahuan mengenai pekerjaan kami”. Studi ini menggunakan program SPSS untuk menganalisis 

data. Proses analisis meliputi pengujian kualitas data, yaitu uji validitas dan reliabilitas, analisis korelasi 

antar variabel, dan pengujian hipotesis berbasis analisis regresi linier berganda. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Responden dalam studi ini berjumlah 63 orang karyawan yang bekerja pada hotel di Surabaya. Mereka 

meliputi 51 orang yang bekerja pada bagian layanan dan 12 orang pada bagian administrasi. Responden 

studi ini mayoritas adalah laki-laki (62%), berpendidikan SMA/sederajat (48%), berusia 25 sampai 

kurang dari 35 tahun (52%), dan telah bekerja pada rentang 1-<5 tahun (54%). Tabel 1 menyajikan 

informasi mengenai profil responden studi ini. 
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Tabel 1. Profil responden 

Karakteristik Jumlah Persentase 

Gender 

Laki-laki 

Perempuan  

 

 

39 

24 

 

62% 

38% 

Pendidikan 

SMA/Sederajat  

Diploma 

S1 

 

30 

15 

18 

 

48% 

24% 

28% 

Usia 

17-<25 tahun  

25-<35 tahun 

35-<45 tahun  

 

 

27 

33 

  3 

 

43% 

52% 

  5% 

Lama Bekerja 

<1 tahun  

1-<5 tahun 

5-<10 tahun 

10-<15 tahun 

 

  5 

34 

23 

  1 

 

  8% 

54% 

36% 

  2% 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Pengujian validitas dilakukan berbasis exploratory factor analysis (EFA) dan pengujian 

reliabilitas berbasis nilai cronbach’s alpha. Hasil pengujian dengan EFA menunjukkan bahwa seluruh 

konstruk memiliki nilai kaiser–meyer–olkin (KMO) lebih dari 0,5, sehingga terdapat validitas 

konvergen yang cukup (Kasekende et al., 2020). Pada konstruk berbagi pengetahuan, nilai KMO-nya 

adalah 0,748, kepuasan kerja memiliki nilai KMO 0,825, dan KMO dari komitmen afektif adalah 0,759. 

Selain itu, nilai loading seluruh butir pernyataan kuesioner untuk tiap konstruk adalah lebih dari 0,5 

yang mengindikasikan bahwa butir tersebut merupakan bagian yang tepat dari konstruknya (Hazeen 

Fathima & Umarani, 2023).  

Pada pengujian reliabilitas, seluruh konstruk telah memiliki nilai cronbach’s alpha lebih dari 0,7 

yang mengindikasikan adanya reliabilitas yang bisa diterima (Dabbagh et al., 2023).   Namun demikian, 

karena menunjukkan tidak reliable, terdapat satu butir pernyataan dari konstruk berbagi pengetahuan 

yang didrop dan tidak digunakan dalam pengujian selanjutnya. Tabel 2 menunjukkan nilai cronbach’s 

alpha dan mean variabel berbagi pengetahuan, kepuasan kerja, dan komitmen afektif; dan korelasi antar 

variabel, termasuk variabel demografi responden. 

 

Tabel 2. Korelasi dan reliabilitas 

  Mean  1 2 3 4 5 6 7 

1.    Gender - -       

2.    Pendidikan - -0,162       

3.    Usia - -0,093 0,532**      

4.    Lama kerja - -0,083 0,632** 0,316*     

5.    BP 4,36 0,087 0,443**   0,290**    0,246    0,753   

6.    KK 4,20 -0,118 0,457**   0,136  0,382** 0,397**   0,885  

7.    KA 3,85 -0,158 0,369**   0,211    0,217 0,367** 0,768** 0,783 

Keterangan:  

Angka pada diagonal yang terketik tebal dan miring adalah nilai reliabilitas cronbach’s alpha.  

BP = berbagi pengetahuan, KK = kepuasan kerja, KA = komitmen afektif 

*p< 0,05, **p< 0,01 

Sumber: Data diolah (2023) 



Jurnal Manajemen Maranatha ■ Vol. 23 Nomor 2, Mei (2024) 

169 

 

Pengujian korelasi antar variabel pada Tabel 2 menunjukkan bahwa ketiga konstruk riset ini, yaitu 

berbagi pengetahuan, kepuasan kerja, dan komitmen afektif, saling berkorelasi. Selain itu, nampak 

bahwa tingkat pendidikan berkorelasi secara positif dengan kemauan berbagi pengetahuan, kepuasan 

kerja, dan komitmen afektif. Usia responden juga menunjukkan korelasi positif dengan berbagi 

pengetahuan. Lebih lanjut, semakin lama responden bekerja di hotel, semakin tinggi kepuasan kerjanya. 

Nilai mean menunjukkan bahwa responden sudah cukup tinggi terlibat dalam berbagi pengetahuan dan 

memiliki kepuasan kerja tinggi. Selain itu, merujuk pada nilai mean, responden cukup memiliki 

komitmen afektif. Tabel 3 menunjukkan hasil pengujian analisis regresi berganda.  

 

Tabel 3. Pengujian hipotesis 

Hipotesis Uji jalur Keputusan 

Beta Nilai t  

Hipotesis 1    

Berbagi pengetahuan → komitmen afektif 0,071 0,807 Hipotesis tidak didukung 

     

Hipotesis 2    

Kepuasan kerja → komitmen afektif 0,718     8,352** Hipotesis didukung 

Nilai F: 43,952** 

R2 = 0,594 

Keterangan: **p< 0,01 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Hasil pengujian analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa pengaruh berbagi 

pengetahuan pada komitmen afektif adalah tidak signifikan (B = 0,071; t hitung < 2,58). Penemuan ini 

berbeda dengan hasil korelasi keduanya (pada Tabel 2). Perbedaan hasil ini terjadi karena dalam analisis 

regresi berganda pengujian pengaruh berbagi pengetahuan terhadap variabel konsekuensi dilakukan 

dengan mempertimbangkan variabel prediktor kepuasan kerja. Seperti yang diharapkan, hasil pengujian 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan meningkatkan komitmen afektif (B = 0,718; t 

hitung > 2,58). Dengan demikian, hipotesis 1 tidak didukung, namun hipotesis 2 didukung. Selain itu, 

nilai F hitung adalah 43,952 dan menunjukkan adanya signifikansi bahwa model riset dengan dua 

prediktor memiliki kesesuaian yang baik dengan data (Sureiman & Mangera, 2020). Lebih lanjut, 

merujuk nilai R square, kedua variabel bebas memiliki kontribusi menjelaskan 59,4% variasi dari 

variabel komitmen afektif.  
 

Pembahasan 

Studi kami menemukan bahwa berbagi pengetahuan tidak signifikan meningkatkan komitmen afektif 

karyawan. Hasil ini tidak mendukung studi Lombardi et al. (2019), Yuniawan & Udin (2020), dan 

Lakshman et al. (2022) bahwa berbagi pengetahuan berpengaruh secara positif terhadap komitmen 

afektif. Analisis atas faktor-faktor yang dapat memprediksi komitmen afektif dilakukan dengan menguji 

peran dua prediktor dalam satu model pengujian, yaitu berbagi pengetahuan dan kepuasan kerja. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa hanya kepuasan kerja yang mampu berkontribusi secara signifikan pada 

peningkatan atau penurunan komitmen afektif karyawan hotel di Surabaya. Hasil ini mengkonfirmasi 

penemuan Farooq et al. (2020) bahwa kemampuan memprediksi adanya peningkatan atau penurunan 

komitmen pada organisasi dari faktor berbagi pengetahuan menjadi tidak signifikan dengan hadirnya 

salah satu faktor kepuasan kerja, yaitu gaji. Penemuan ini juga menunjukkan bahwa kehadiran faktor 

organisasi dalam memenuhi ekspektasi karyawan akan berbagai faktor kepuasan menjadi lebih berperan 

dibanding berbagi pengetahuan. 

Berbasis hasil nilai mean statistik deskriptif, responden sudah cukup tinggi melakukan pertukaran 

informasi dengan rekan-rekan kerjanya. Namun, rupanya aktivitas ini belum dapat meningkatkan 

komitmen afektif mereka. Merujuk pada responden studi kami yang didominasi oleh karyawan generasi 

Y, mereka adalah generasi yang menguasai teknologi dan terbiasa berkomunikasi dan mengumpulkan 

infomasi berbasis berbagai sumber digital (Naim & Lenka, 2018). Sebagai akibatnya, meski responden 

melakukan pertukaran pengetahuan dengan rekan kerjanya, mereka dimungkinkan juga memiliki 
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sumber informasi berbasis digital. Dengan tersedianya sumber digital yang lebih cepat diperoleh dan 

dapat digunakan untuk menyelesaikan masalah-masalah pekerjaanya, harapan dan ketergantungan 

mereka akan rekan kerja yang memberikan bantuan pengetahuan menjadi berkurang karena mereka 

tidak harus memperoleh informasi dari lingkungan sosialnya, seperti rekan kerja, pengalaman berbagi 

pengetahuan tidak signifikan memunculkan komitmen afektifnya. Terlebih lagi, studi kami 

menunjukkan bahwa, dibanding berbagi pengetahuan, kepuasan kerja lebih berkontribusi secara 

signifikan dalam meningkatkan komitmen afektif. 

Mendukung teori pertukaran sosial, hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

signifikan berpengaruh positif pada komitmen afektif. Semakin individu puas dengan faktor-faktor 

pekerjaannya, semakin tinggi komitmen afektifnya. Hasil ini mendukung penemuan Abdelmoteleb 

(2019), Luturlean & Prasetio (2019), dan Pathardikar et al. (2023), bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif pada komitmen afektif. Merujuk profil responden yang mayoritas adalah generasi Y, mereka 

memiliki profil menginginkan pekerjaan yang memberikan makna, menantang, dan kesempatan 

berkembang (Dwyer & Azevedo, 2016). Mereka juga akan memberikan komitmennya jika mereka bisa 

berkembang dan belajar, memiliki hubungan baik dengan rekan kerja, memperoleh penghargaan yang 

mengakui kinerjanya, serta memiliki keseimbangan pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan (Silva et 

al., 2020). Oleh karena itu, kepuasan mereka atas berbagai faktor, seperti pekerjaan yang menyenangkan 

dan memberikan kesempatan bagi mereka untuk menunjukkan kemampuannya, rekan kerja yang 

menyenangkan, serta penghargaan yang mengakui kontribusi mereka, dapat meningkatkan komitmen 

afektifnya. Hasil studi ini juga menunjukkan bahwa, kepedulian organisasi untuk memenuhi dan 

memuaskan kebutuhan mereka akan berbagai faktor pekerjaan akan lebih diperhitungkan dalam proses 

pertukaran sosial. Ketika organisasi bisa memberikan kepuasan, dibanding rekan kerja yang mau saling 

berbagi pengetahuan, karyawan akan memberikan timbal balik positif dengan meningkatkan komitmen 

afektifnya. 
Berbasis analisis korelasi, nampak bahwa semakin tinggi pendidikan karyawan, semakin tinggi 

pula terlibat dalam berbagi pengetahuan, mengalami kepuasan kerja, dan komitmen afektifnya. Merujuk 

pada Gil & Mataveli (2017), semakin tinggi tingkat pendidikan, semakin tinggi pula kepuasan kerja 

individu. Selain itu, karyawan dengan pendidikan lebih tinggi lebih mengharapkan memperoleh 

pengakuan dan penghargaan (Gil & Mataveli, 2017). Hasil studi ini mengindikasikan bahwa agar 

karyawan generasi Y memiliki komitmen lebih tinggi, hotel dengan para karyawan yang makin tinggi 

tingkat pendidikannya perlu memberikan pengakuan dan penghargaan yang memuaskan mereka. Lebih 

lanjut, studi kami menemukan adanya korelasi positif antara usia dan pendidikan dengan aktivitas 

berbagi pengetahuan. Hasil ini mengindikasikan bahwa karyawan yang semakin senior dan memiliki 

tingkat pendidikan lebih tinggi dimungkinkan lebih mampu untuk bertukar informasi pekerjaan karena 

pengalaman dan pengetahuannya. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Studi ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh berbagi pengetahuan dan kepuasan kerja terhadap 

komitmen afektif karyawan hotel di Surabaya. Tidak seperti yang dihipotesiskan, studi ini menemukan 

bahwa berbagi pengetahuan tidak signifikan meningkatkan komitmen afektif. Mendukung hipotesis 

kami, kepuasan kerja signifikan meningkatkan komitmen afektif karyawan hotel di Surabaya. Namun, 

studi kami juga tidak terlepas dari keterbatasan-keterbatasan. Pertama, responden studi adalah karyawan 

hotel di Surabaya, sehingga dimungkinkan model studi ini memberikan hasil berbeda pada konteks 

berbeda. Karyawan hotel memiliki kontak tinggi dengan pelanggannya dan harus menangani berbagai 

permintaan mereka (Kaya & Karatepe, 2020). Sebagai akibatnya, mereka perlu memiliki berbagai 

pengetahuan yang bisa digunakan untuk memberikan respon cepat dan solusi atas masalah-masalah 

pelanggannya. Untuk penggeneralisasian penemuan kami, studi-studi lain perlu menguji model riset 

pada hotel lain dan bisnis berbeda pada industri hospitality, yang juga membutuhkan kontak tinggi 

dengan pelanggannya. Kedua, studi kami hanya mempertimbangkan faktor berbagi pengetahuan dan 

kepuasan kerja sebagai prediktor dari komitmen afektif. Di samping berbagai tuntutan untuk 

memberikan kualitas layanan tinggi (Wu & Chen, 2018), sistem kerja hotel menuntut karyawan untuk 
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mengikuti jadwal shift kerja tertentu (Han et al., 2022). Oleh karena itu, studi selanjutnya perlu 

mempertimbangkan faktor seperti keseimbangan pekerjaan-keluarga, kesesuaian nilai individu dan 

pekerjaan (person-job fit), serta dukungan sosial dari atasan, rekan, dan keluarga sebagai prediktor dari 

komitmen afektif.  

Konteks bekerja di hotel yang menuntut karyawan memiliki pengetahuan dan respon cepat atas 

permintaan pelanggan. Namun demikian, faktor berbagi pengetahuan tidak signifikan memengaruhi 

komitmen afektif. Selain itu, hasil pengujian menunjukkan bahwa tingkat pendidikan berkorelasi positif 

dengan berbagi pengetahuan. Oleh karena itu, hotel perlu mempertimbangkan untuk meningkatkan 

kegiatan pelatihan dan pengembangan bagi karyawannya. Sebagai hasilnya, mereka bisa lebih banyak 

memiliki pengetahuan berharga untuk menyelesaikan pekerjaannya. Adalah dimungkinkan responden 

tidak terlalu bergantung pada rekan kerjanya dalam memberikan informasi karena mereka sudah 

memiliki sumber informasi berbasis digital. Namun, agar hubungan baik antar karyawan tetap terjaga, 

hotel perlu tetap membangun iklim rasa percaya dan kemauan berbagi pengetahuan antar karyawannya. 

Dengan demikian, karyawan akan menilai bahwa pihak hotel peduli pada ekspektasi mereka untuk 

memiliki pengetahuan yang cukup dan bisa memberikan layanan prima bagi pelanggan hotel. 

 Studi ini menemukan bahwa kepuasan kerja lebih mampu meningkatkan komitmen afektif, 

dibanding perilaku berbagi pengetahuan. Hasil pengujian menunjukkan bahwa responden yang puas 

pada berbagai faktor pemuasan seperti atasan, rekan kerja, penghargaan, kemenarikan pekerjaan, dan 

kesempatan promosi dapat meningkatkan komitmen afektifnya. Berbasis data kuesioner mengenai butir-

butir pernyataan kepuasan kerja, responden menilai bahwa atasannya kurang peduli kepada mereka dan 

ada kekurangcocokan antara mereka dan atasannya. Merujuk pada profil responden yang didominasi 

karyawan dari generasi Y, mereka  berharap atasannya memberikan instruksi dan respek (Silva et al., 

2020), mau mengajari, dan mendukungnya (Nazarian et al., 2017). Oleh karena itu, agar karyawan 

meningkat komitmen afektifnya, manajemen hotel perlu menyiapkan para manajer untuk mampu dan 

mau menjadi pelatih dan mentor serta memberikan kesempatan berkembang bagi para pengikutnya. Para 

atasan dan calon atasan perlu memahami kebutuhan karyawan, misalnya berdasar generasi mereka dan 

mau terus beradaptasi mengimplementasikan peran atasan yang memuaskan kebutuhan mereka. Dengan 

demikian, sangat dimungkinkan bahwa faktor-faktor pekerjaan termasuk atasan yang menyenangkan 

dapat meningkatkan komitmen afektif karyawan. 
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