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Abstract 

Sexual harassment has become a global problem. Previous research has revealed that many negative impacts 

can be caused and affect the condition of someone who is sexually harassed. This study aimed to investigate the 

effect of sexual harassment on turnover intention and examine the mediating role of job satisfaction among 

hotel employees in Surabaya. A total of 32 hotel employees participated through a purposive non-probability 

sampling technique. This research uses partial least square (PLS) as its statistical analysis. The results showed 

a significant positive relationship between sexual harassment with turnover intention. Sexual harassment has a 

negative effect on job satisfaction, and job satisfaction has a negative effect on turnover intention Results also 

indicate that job satisfaction plays the mediator role between sexual harassment and turnover intention among 

Surabaya hotel employees. 

Keywords: job satisfaction; sexual harassment; turnover intention. 

PENDAHULUAN 

Kunci keberhasilan dalam bisnis adalah kemampuanuntuk memertahankan loyalitas para pemangku 

kepentingan yang tidak hanya mencakup pelanggan tetapi juga karyawan (Javier, 2011). Maka dari 

itu, cara untuk memertahankan karyawan yang kompeten patut diperhatikan sehingga dapat menekan 

tingkat turnover di perusahaan. Menurut Lu et al. (2016), perputaran karyawan yang tinggi tidak 

hanya memengaruhi keuangan secara langsung, tetapi juga menghasilkan banyak dampak negatif 

seperti kinerja organisasi yang rendah, produktivitas yang rendah, moral yang rendah dan gangguan 

layanan, yang mengakibatkan ketidakpuasan pelanggan. Hasil survei Mercer Singapore pada gambar 

1, terlihat bahwa adanya peningkatan turnover rate negara-negara di Asia jika dibandingkan dengan 

tahun sebelumnya, hal ini selain dipengaruhi oleh adanya pandemi covid-19 yang mengharuskan 

adanya perampingan tenaga kerja juga dipengaruhi oleh faktor lain (Mercer.com, 2020). 

 
Sumber: Mercer Singapore (2020) 

Gambar 1. TURNOVER RATE 2019-2020 

Ada banyak faktor yang memengaruhi turnover intention, salah satunya adalah perlakuan sexual 

harassment di tempat kerja (Merkin, 2008). Survei kuantitatif yang diselenggarakan Never Okay x 

Scoop Asia pada 19 November hingga 9 Desember 2018, dengan responden berasal dari beragam 
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sektor kerja di Indonesia menunjukkan bahwa dari total 1.240 responden, 81,29% diantaranya 

mengalami sexual harassment di tempat kerja (Nurvitasari, 2018). Sexual harassment didefinisikan 

sebagai rayuan seksual yang tidak diinginkan, permintaan bantuan seksual, dan perilaku verbal atau 

fisik lainnya yang bersifat seksual yang mengganggu pekerjaan atau kinerja seseorang serta 

menciptakan lingkungan kerja yang kurang nyaman (Hejase, 2015). Sexual harassment secara positif 

memiliki hubungan dengan turnover intention (Merkin, 2008). Hal serupa dikemukakan oleh Salman 

et al. (2016) yang menunjukkan bahwa adanya hubungan antara sexual harassment di tempat kerja 

dengan turnover intention. Hal lain diungkapkan Scheinder et al. (1997) dan Badawy (2016) sexual 

harassment dan turnover intention memiliki hubungan dengan signifikasi yang rendah. 

Hal lain yang dapat memengaruhi turnover intention adalah job satisfaction (Lu et al., 2017). 

Perubahan kondisi lingkungan organisasi baik internal maupun eksternal secara langsung maupun 

tidak langsung dapat menurunkan tingkat job satisfaction, sehingga dapat menimbulkan turnover 

intention pada karyawan dan pada akhirnya dapat menimbulkan turnover yang sebenarnya (Nazenin 

& Palupiningdyah, 2014). Job satisfaction memainkan peran penting dalam menarik dan 

memertahankan kemampuan karyawan dalam suatu organisasi, individu dengan tingkat job 

satisfaction yang tinggi akan memiliki catatan fisik dan psikologis lebih sehat, yang sangat mungkin 

menghasilkan produktivitas dan efektivitas lebih tinggi dalam kinerja dan akan bertahan lebih lama 

dalam organisasi (Jehanzeb & Mohanty, 2018). Youcef et al. (2016); Fah et al. (2010) menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh signifikan negatif antara job satisfaction terhadap turnover intention. Job 

satisfaction dan turnover intention memiliki pengaruh signifikan negatif (Jehanzeb et al. 2015; 

Sidharta & Margaretha, 2011; Carmeli & Weisberg 2006; Shah & Jumani 2015; Li et al. 2019). 

Berbeda dengan Yuda et al. (2017) yang mengemukakan job satisfaction berpengaruh tidak signifikan 

terhadap turnover intention. Sejalan dengan Yuda et al. (2017), Witasari (2009) menyatakan job 

satisfaction secara statistik terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

Malik et al. (2014) menyatakan job satisfaction juga bisa dipengaruhi oleh sexual harassment, 

dampak dari sexual harassment di tempat kerja meningkatkan kecemasan dan memengaruhi kinerja 

mereka yang pada akhirnya berdampak negatif pada job satisfaction. Hutagalung & Ishak (2012) 

mengemukakan bahwa sexual harassment menjadi prediktor yang signifikan terhadap penurunan job 

satisfaction dan peningkatan stres kerja di tempat kerja. Menurut Antecol & Clark (2006), seseorang 

yang memiliki pengalaman sexual harassment memiliki tingkat job satisfaction secara keseluruhan 

yang lebih rendah. Hal berbeda didapat oleh Pranantya (2016) yang menyatakan bahwa sexual 

harassment tidak berpengaruh terhadap job satisfaction serta Merkin (2008) yang mengungkapkan job 

satisfaction tidak terlalu signifikan dipengaruhi oleh sexual harassment. 

Sexual harassment bisa terjadi di mana saja, namun kerap terjadi pada banyak orang di industri 

perhotelan. Industri perhotelan sangat rentan terhadap insiden pelecehan seksual karena 

karakteristiknya, termasuk ambiguitas "layanan perhotelan", jam dan kondisi kerja yang tidak biasa, 

interaksi orang-orang dalam penyampaian layanan, dan praktik personalia yang masih harus 

diperbaiki (Eller, 1990). Adanya sexual harassment nantinya akan berakibat pada keuangan 

perusahaan, menurunya job satisfaction karyawan dan meningkatkan turnover (Salman et al.,2016). 

Akan tetapi, hal lain diungkapkan beberapa karyawan perhotelan di Surabaya yang pernah mengalami 

sexual harassment dalam wawancara tidak terstruktur, mereka mengaku memilih untuk tetap bekerja 

di tempat yang sama meskipun mendapatkan pengalaman sexual harassment. Hal tersebut 

dikarenakan keadaan faktor ekonomi, mereka berfikir akan kesulitan mendapatkan pekerjaan yang 

baru di tengah pandemi covid-19, selain itu juga dikarenakan adanya rasa takut dan malu. Penelitian 

ini menganalisis pengaruh sexual harassment terhadap turnover intention dan peran job satisfaction 

sebagai mediator antara kedua variabel tersebut pada karyawan perhotelan di Surabaya. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Sexual Harassment 

Hejase (2015) mendefinisikan sexual harassment sebagai rayuan seksual yang tidak diinginkan, baik 

secara fisik maupun verbal. Sexual harassment dalam bentuk verbal meliputi gurauan atau pesan 



Jurnal Ilmu Manajemen Volume 9 Nomor 3 

Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya  
2021 

 

1115 

 

seksual, ajakan kencan terus menerus walaupun telah ditolak, komentar merendahkan, ungkapan 

sexist mengenai bentuk tubuh, pakaian atau aktivitas seksual, serta permintaan pelayanan seksual 

dengan ancaman. Dalam bentuk godaan fisik di antaranya adalah tatapan yang sugestif terhadap 

bagian-bagian tubuh, lirikan yang menggoda, meraba, mencium, dan mendekap (Kurnianingsih, 

2003). Perilaku pelecehan seksual lebih mengacu pada perilaku ofensif, bukan insiden (Schneider et 

al., 1997). Berdasarkan situasinya, Badawy (2016) membedakan sexual harassment menjadi dua, 

yang pertama adalah situasi quid pro quo, di mana orang yang memiliki otoritas menuntut perhatian 

seksual sebagai imbalan atas tunjangan yang diberikan dan kondisi situasi kerja, di mana seseorang 

menjadi sasaran sexual harassment berulang atau undangan seksual tanpa disertai dengan adanya 

tunjangan. Pengalaman sexual harassment dikaitkan dengan efek negatif, seperti penurunan job 

satisfcation, komitmen organisasi yang lebih rendah, tingkat turnover yang lebih tinggi, kesehatan 

fisik maupun mental yang buruk bahkan gejala post-traumatic stress disorder (PTSD) (Willness et al., 

2007). 

Turnover Intention 

Aydogdu & Asikgil (2015) mengartikan turnover intention sebagai sikap perilaku seseorang untuk 

menarik diri dari organisasi. Turnover intention menjadi faktor terkuat yang memengaruhi turnover 

(Cho & Lewis 2011). Turnover dapat dibedakan menjadi dua yaitu voluntary turnover dan 

involuntary turnover (Robbins, 2003:215). Voluntary turnover mencerminkan keputusan karyawan 

untuk meninggalkan organisasi. Sedangkan involuntary turnover atau penghentian, memiliki 

konsekuensi dan biaya tersendiri. Turnover yang tinggi mencerminkan perekrutan yang buruk serta 

keputusan yang harus diperbaiki (Shaw et al., 1998). Keadaan tersebut akan berakibat pada keuangan 

organisasi, kinerja dan produktivitas rendah yang berakibat pada menurunnya kepuasan konsumen 

(Lu et al., 2016). Di sisi lain turnover akan menguntungkan organisasi apabila karyawan yang keluar 

merupakan karyawan yang tidak produktif. 

Job Satisfaction 

Job satisfaction adalah keadaan emosional menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian seseorang 

pada pekerjaannya (Sijabat, 2011). Job satisfaction merupakan faktor penting dan salah satu perhatian 

utama dalam organisasi. Job satisfaction merupakan serangkaian perasaan dan emosi positif yang 

dirasakan oleh karyawan tentang pekerjaan mereka (Tarigan & Ariani, 2015). Karyawan akan lebih 

puas dengan pekerjaan dan organisasi jika mereka menganggap lingkungan kerja kondusif, 

memuaskan, dan bermanfaat secara materi (Jehanzeb & Mohanty, 2018). Seseorang dengan tingkat 

job satisfaction yang tinggi akan menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaanya (Sidharta & 

Margaretha, 2011). Job satisfaction biasanya dinyatakan dengan sikap. Seorang yang merasa puas 

terhadap pekerjaannya akan tercermin pada sikapnya, misalnya karyawan akan semakin loyal 

terhadap organisasinya (Luthans, 2011:141). 

Hubungan Antar Variabel 

Karyawan cenderung menghindari lingkungan kerja yang tidak nyaman, dan salah satu faktor yang 

memengaruhi ketidaknyamanan tersebut adalah sexual harassment (O'Connell & Korabik, 2000). 

Literatur stres dan coping menunjukkan bahwa strategi paling umum yang digunakan untuk mengatasi 

sexual harassment adalah berpindah (Sims et al., 2005). Penelitian yang mendukung pernyataan 

tersebut adalah Mueller et al. (2001), Salman et al. (2016), dan Kirlioğlu & Toygar (2020) yang 

menunjukkan bahwa sexual harassment di tempat kerja akan meningkatkan turnover intention pada 

karyawan. 

H1: Ada pengaruh positif antara sexual harassment terhadap turnover intention. 

Sexual harassment yang terjadi di tempat kerja bukan hanya memengaruhi tingkat turnover intention, 

namun juga berdampak negatif pada job satisfaction (Rahim, 2005). Job satisfaction merupakan hal 

yang sangat penting di tempat kerja karena memiliki efek yang berhubungan dengan kesehatan dan 

kesejahteraan karyawan (Willness et al., 2007). Karyawan yang mengalami sexual harassment 

memiliki tingkat job satisfaction dan stres kerja yang lebih tinggi dibanding mereka yang tidak 
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mengalami (Hutagalung & Ishak, 2012). Penelitian lain yang mendukung pernyataan tersebut antara 

lain Antecol & Clark (2006) dan Malik et al. (2014) yang mengungkapkan seorang karyawan yang 

mengalami sexual harassment akan memiliki tingkat job satisfaction yang rendah. 

H2: Ada pengaruh negatif antara sexual harassment terhadap job satisfaction. 

Individu dengan tingkat job satisfaction yang tinggi akan bertahan lebih lama dalam organisasi 

(Jehanzeb & Mohanty, 2018). Semakin tidak puas karyawan, semakin besar kemungkinan mereka 

untuk memertimbangkan peluang kerja lain, hal ini menyiratkan bahwa setiap unit penurunan 

kepuasan kerja mencerminkan peningkatan niat untuk berpindah (Carmeli & Weisberg, 2006). 

Karyawan yang puas lebih mungkin untuk berkomitmen pada organisasi mereka dan menurunkan niat 

untuk berhenti dari pekerjaan (Fah et al., 2010). Penelitian yang mendukung pernyataan tersebut 

antara lain Sidharta & Margaretha, (2011), Nazenin & Palupiningdyah (2014), Shah & Jumani (2015), 

dan Youcef et al. (2016) yang menyatakan bahwa job satisfaction memiliki korelasi yang bersifat 

negatif terhadap turnover intention. 

H3: Ada pengaruh negatif antara job satisfaction terhadap turnover intention. 

Temuan Long et al. (2016) menjelaskan bahwa ada hubungan negatif yang signifikan antara sexual 

harassment dan job satisfaction dalam organisasi (baik perilaku sexual harassment secara verbal 

maupun perilaku fisik). Selain itu, menurut Lu et al. (2017), Jehanzeb et al. (2015), dan Li et al. 

(2019) job satisfaction akan memengaruhi tingkat turnover intention karyawan. Dari beberapa studi 

tersebut, diketahui bahwa sexual harassment berpengaruh terhadap job satisfaction dan job 

satisfaction berpengaruh terhadap turnover intention. 

H4: Ada pengaruh antara sexual harassment terhadap turnover intention melalui job satisfaction. 

 
Sumber: Data diolah, 2021 

Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kausalitas, yang menganalisis variabel bebas sexual harassment 

terhadap variabel terikat turnover intention melalui variabel mediasi job satisfaction dengan 

pendekatan kuantitatif. Sumber data primer berasal dari kuesioner online dengan menggunakan skala 

likert 1-4 dan wawancara tidak terstruktur. Populasi dari penelitian ini adalah karyawan perhotelan di 

kota Surabaya yang pernah mengalami sexual harassment. Sampel yang digunakan sebanyak 32 

responden karyawan yang telah memenuhi syarat inklusi dan eksklusi berdasarkan pernyataan yang 

ada pada kuesioner. Menggunakan teknik non-probability sampling dengan jenis purposive sampling. 

Data yang terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) 

dengan aplikasi SmartPLS 3.0. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1 menunjukkan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, usia, status pernikahan, dan 

pendidikan terakhir. 
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Tabel 1. 

KARAKTERISTIK RESPONDEN 

Variabel Demogarfis Kategori Frekuensi Persentase 

Jenis kelamin Laki-laki 

Perempuan 

10 

22 

31% 

69% 

Usia 17-24 tahun 

25-32 tahun 

25 

7 

78% 

22% 

Status Pernikahan Menikah 

Belum menikah 

4 

28 

12,5% 

87,5% 

Pendidikan terakhir SMA 

SMK 

D3 

D4 

S1 

10 

9 

3 

1 

9 

31.3% 

28,1% 

9,4% 

3,1% 

28,1% 

Sumber: Data diolah, 2021 

Validitas Konvergen 

Gambar 2 menunjukkan nilai outer loading keseluruhan indikator ≥ 0,5 sehingga indikator dikatakan 

valid. 

 
Sumber: Hasil SmartPLS (2021) 

Gambar 2. MEASUREMENT MODEL 

Tabel 2. 

AVE, COMPOSITE RELIABILITY, DAN CRONBACH’S ALPHA 
Variabel AVE Composite Reliability Cronbach’s Alpha 

Sexual Harassment 0,519 0,932 0,920 

Turnover Intention 0,752 0,923 0,886 

Job Satisfaction 0,513 0,910 0,887 

Sumber: Hasil SmartPLS (2021) 

Validitas Diskriminan 

Tabel 2 menunjukkan perbandingan nilai AVE antar variabel ≥ 0,5. Maka variabel dikatakan valid 

dan memiliki keunikan satu sama lain. 

Composite Reliability 

Tabel 2 menunjukkan nilai composite reliability ≥ 0,7. Maka keseluruhan variabel dikatakan reliabel. 

Cronbach Alpha 

Tabel 2 menunjukkan nilai cronbach’s alpha ≥ 0,7. Maka keseluruhan variabel memiliki reliabilitas 

yang baik. 
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Analisis R-Square 

Nilai R-Square pengaruh sexual harassment terhadap job satisfaction sebesar 0,281. Hal tersebut 

dapat diinterpretasikan variabel sexual harassment mampu menjelaskan variabel job satisfaction 

sebanyak 28,1%, variabel lainnya yang tidak disebutkan sanggup menerangkan job satisfaction 

sejumlah 71,9%. Nilai R-Square variabel turnover intention sebesar 0,822. Dapat diinterpreasikan 

variabel independen sexual harassment mampu menjelaskan variabel turnover intention sebanyak 

82,2%, sedangkan variabel lain yang tidak disebutkan dapat menjelaskan pengaruhnya sebesar 17,8%. 

Uji Signifikasi 
Tabel 3 menunjukkan nilai hubungan antar variabel 

Tabel 3. 

PENGARUH LANGSUNG DAN TIDAK LANGSUNG 
Hubungan Variabel Original Sample T-Statitstics Informasi Kesimpulan 

SH → TI  0,646 6,266 ≥ 1,96 Hipotesis Diterima 

SH → JS -0,530 4,658 ≥ 1,96 Hipotesis Diterima 

JS → TI -0,380 3,650 ≥ 1,96 Hipotesis Diterima 

SH → JS → TI  0,202 2,356 ≥ 1,96 Hipotesis Diterima 

Sumber: Hasil SmartPLS (2021) 

Berdasarkan tabel 3 T-statistik pengaruh variabel sexual harassment terhadap variabel turnover 

intention sebesar 6,266 ≥ 1,96 (t-tabel) yang diartikan terdapat pengaruh signifikan. Nilai original 

sample menunjukkan nilai negatif sebesar 0,646 yang menunjukkan bahwa hubungan variabel sexual 

harassment terhadap variabel turnover intention adalah positif. Nilai variabel sexual harassment 

terhadap job satisfaction sebesar 4,658 ≥ 1,96 (t-tabel), hal tersebut diartikan adanya pengaruh 

signifikan antara kedua variabel tersebut. Original sample -0,530 yang menunjukkan arah hubungan 

kedua variabel tersebut adalah negatif. Variabel job satisfaction terhadap turnover intention memiliki 

nilai 3,650 ≥ 1,96 (t-tabel), hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan. Nilai original 

sample sebesar -0,380 dan dapat diartikan bahwa hubungan antara kedua variabel adalah negatif. 

Nilai t-statistic hubungan antar variabel sexual harassment terhadap turnover intention melalui job 

satisfaction sebesar 2,356 ≥ 1,96 (t-tabel), yang berarti adanya pengaruh signifikan sexual harassment 

terhadap turnover intention melalui job satisfaction. Nilai koefisien indirect effect sebesar 0,202 

sedangkan nilai koefisien direct effect variabel sexual harassment terhadap turnover intention sebesar 

0,646. 

Pengaruh Sexual Harassment terhadap Turnover Intention 

Dari hasil analisis variabel sexual harassment berpengaruh signifikan positif terhadap variabel 

turnover intention. Dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat sexual harassment yang dialami 

karyawan industri perhotelan di Surabaya, semakin tinggi pula tingkat turnover intention yang 

dimiliki. Berpengaruhnya sexual harassment terhadap turnover intention sejalan dengan Sims et al. 

(2005) pada penelitiannya terhadap tentara wanita departemen pertahanan Amerika Serikat yang 

mengungkapkan sexual harassment memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention atau niat 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Dalam penelitian ini, karyawan perhotelan di 

Surabaya yang mengalami sexual harassment akan cenderung sering memiliki pikiran untuk 

berpindah ataupun mulai sering mencari alternatif pekerjaan lain. Hal tersebut merupakan salah satu 

metode coping yang paling umum dilakukan oleh seseorang yang mengalami sexual harassment Sims 

et al. (2005). Studi ini juga diperkuat oleh Malik et al. (2014) dan Salman et al. (2016) pada 

penelitiannya terhadap 127 orang pada sekolah bisnis negeri maupun swasta di Peshawar Pakistan, 

yang menunjukkan bahwa memang ada hubungan signifikan positif antara sexual harassment di 

tempat kerja dengan turnover intention. 

Pengaruh Sexual Harassment terhadap Job Satisfaction 

Hasil analisis membuktikan variabel sexual harassment memiliki pengaruh signifikan negatif 

terhadap job satisfaction. Semakin tinggi tingkat sexual harassment yang dialami karyawan industri 
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perhotelan di Surabaya, maka semakin rendah tingkat job satisfaction yang mereka miliki. Hasil 

tersebut didukung oleh Willness et al. (2007) yang mengemukakan bahwa sexual harassment 

memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap job satisfaction, secara keseluruhan, dan tanpa 

terkecuali seseorang yang mengalami sexual harassment memiliki perasaan yang terpengaruh secara 

negatif tentang pekerjaan mereka. Hal itu dapat dikarenakan adanya rasa tidak nyaman karena kurang 

baiknya hubungan dengan rekan kerja, atasan, maupun pelanggan akibat adanya perlakuan sexual 

harassment yang diterima. Sesuai dengan hasil kuesioner, nilai terendah faktor yang memengaruhi job 

satisfaction adalah supervision dan co-worker sedangkan perlakuan yang paling banyak diterima oleh  

karyawan perhotelan di Surabaya adalah gender harassment. Gender harassment sejauh ini 

merupakan jenis pelecehan seksual yang paling umum. Hal ini mengacu pada berbagai perilaku verbal 

dan nonverbal yang tidak ditujukan untuk “kerja sama” seksual tetapi menyampaikan sikap menghina, 

bermusuhan, dan merendahkan anggota dari satu jenis kelamin (Leskinen et al., 2011). Keadaan ini 

nantinya akan memengaruhi tingkat kepuasan karyawan. Studi ini juga diperkuat juga oleh penelitian 

Malik et al. (2014) dan Hutagalung & Ishak, (2012) yang menunjukkan sexual harassment 

berpengaruh negatif terhadap job satisfaction seseorang. 

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Tunover Intention 

Dari hasil analisis membuktikan variabel job satisfaction berpengaruh signifikan negatif terhadap 

variabel turnover intention. Di mana semakin tinggi tingkat job satisfaction karyawan perhotelan di 

Surabaya, maka akan semakin rendah tingkat turnover intention yang mereka miliki. Adanya 

pengaruh secara signifikan negatif antara job satisfaction terhadap turnover intention sejalan dengan 

penelitian Carmeli & Weisberg (2006) terhadap karyawan bagian keuangan, pekerja sosial yang 

bekerja di sektor publik, dan pengacara sektor swasta di Israel. Adanya ketidaksesuaian antara 

ekspektasi karyawan dengan keadaan aktual yang diterima, dapat menjadi faktor yang memengaruhi 

tingkat kepuasan mereka terhadap pekerjaan. Dalam penelitian ini, faktor kepuasan yang memiliki 

nilai rendah adalah hubungan karyawan perhotelan di Surabaya dengan supervison dan co-worker. 

Kurang baiknya hubungan antar sesama karyawan maupun dengan pimpinan, dapat menyebabkan 

rendahnya tingkat job satisfaction. Rendahnya tingkat job satisfaction yang dimiliki akan berpengaruh 

pada niat mereka untuk berpindah. Hasil ini juga sejalan dengan Fah et al. (2010), Sidharta & 

Margaretha (2011), Nazenin & Palupiningdya (2014), Shah & Jumani (2015), Youcef et al. (2016), 

Lu et al. (2017), dan Jehanzeb et al. (2015) yang mengemukakan adanya pengaruh negatif signifikan 

antara job satisfaction seorang karyawan dengan tingkat turnover intention yang mereka miliki.  

Pengaruh Sexual Harassment terhadap Turnover Intention melalui Job Satisfaction 
Hasil analisis membuktikan variabel job satisfaction memiliki peran sebagai mediator. Penelitian ini 

juga didukung dengan wawancara online tidak terstruktur yang dilakukan pada salah satu responden, 

yang mengungkapkan bahwa “Saya merasa tidak nyaman dan direndahkan dengan perlakuan yang 

saya dapatkan, jadi sering punya pikiran buat keluar”. Keadaan lingkungan kerja yang kurang nyaman 

karena adanya pengalaman sexual harassment, membuat mereka merasakan adanya gap antara 

ekspektasi yang mereka harapkan ketika bekerja dengan keadaan aktual yang terjadi, hal itu 

menimbulkan niat untuk segera meninggalkan pekerjaan saat ini sering terlintas. Shah & Jumani 

(2015) mengemukakan bahwa lingkungan memiliki dampak signifikan terhadap kebahagiaan pekerja. 

Kepuasan kerja seorang pekerja lebih bergantung pada faktor-faktor lingkungan (Tella, 2007). 

Keadaan lingkungan kerja yang nyaman akan memengaruhi tingkat job satisfaction menjadi lebih 

tinggi, sehingga membuat tingkat turnover intention yang dimiliki karyawan lebih rendah. 

KESIMPULAN 

Setelah dilakukan studi pada karyawan perhotelan di kota Surabaya, maka dapat disimpulkan bahwa, 

semakin tinggi tingkat sexual harassment yang dialami maka akan semakin tinggi juga tingkat 

turnover intention yang dimiliki. Sexual harassment juga memengaruhi tingkat job satisfaction, 

semakin sering karyawan mengalami sexual harassment maka akan berpengaruh pada rendahnya 

tingkat job satisfaction, dan tingkat job satisfaction yang rendah akan memengaruhi tingginya 
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turnover intention. Sedangkan sexual harassment memiliki pengaruh tidak langsung terhadap 

turnover intention melalui job satisfaction. 

Beberapa saran yang dapat diberikan adalah, perbaikan implementasi kebijakan yang diberlakukan 

manajemen, kebijakan tersebut harus diterapkan dari lini bawah hingga atas tanpa pengecualian. 

Sistim pengamanan 24 jam penuh dan tanggap serta pemberian sanksi yang tegas pun harus 

diterapkan. Selain itu pihak manajemen bisa memberikan sosialisasi tentang sexual harassment 

sehingga karyawan bisa lebih aware dan paham apa saja yang harus dilakukan jika mengalaminya. 

Selanjutnya perusahaan dapat menerapkan Employee Assistance Program (EAP) untuk membantu 

menangani masalah sexual harassment yang dialami oleh karyawan perhotelan yang dapat berdampak 

pada menurunnya tingkat job satisfaction dan adanya niat untuk berpindah. 

Keterbatasan utama penelitian ini adalah responden, kebanyakan karyawan yang pernah mengalami 

sexual harassment lebih sulit untuk memberikan pendapatnya karena merasa malu pernah menjadi 

korban, sehingga responden yang bersedia untuk memberikan pendapatnya masih dalam jumlah yang 

kecil. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan jumlah sampel yang lebih besar dengan 

proporsi antara karyawan laki-laki dan perempuan yang seimbang, sehingga hasil studi dapat 

menunjukkan perbandingan efek pada keduanya. 
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