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DEVELOPMENT OF ORGANIZATIONAL CLIMATE  

AND TRUST TOWARDS WORK ENGAGEMENT AT 

 JM HOTEL KUTA LOMBOK 

 

Samsul Bahri 

NIM: 2215885016 

 

ABSTRACT 

 

This study aims to explore the impact of organisational climate and trust on 

work engagement at JM Hotel Kuta Lombok. The main problem faced is the high 

employee turnover rate which can result in operational instability and decreased 

service quality. The purpose of this study is to identify factors that can increase 

employee engagement to overcome these problems. This research uses mixed 

methods, namely qualitative and quantitative. Primary data was collected through 

direct observation and questionnaires distributed to 100 employees of JM Hotel, 

which included questions about their perceptions of organisational climate and trust 

in management. Secondary data was obtained from literature studies and related 

documentation, including books, journals, official reports, and other sources 

relevant to the research topic. The results show that an inclusive organisational 

climate and employees' trust in management significantly affect the level of work 

engagement. Factors such as transparency in decision-making, management 

support, and effective communication proved to play an important role in 

improving employee engagement. In addition, career development and a supportive 

work environment are also important factors. The conclusion of this study is that 

strengthening the organisational climate and increasing employee trust can improve 

work engagement. Practical recommendations proposed include increased 

transparency in management, better career development, and open communication 

in the work environment. This research provides important insights for hotel 

management and tourism industry practitioners in strengthening productive and 

sustainable working relationships, and can be adopted by tourism businesses in 

other areas facing similar issues. 

 

 

Keywords: organisational climate, organisational trust, work engagement, tourism, 

JM Hotel Kuta Lombok 
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ORGANISASIONAL TERHADAP KETERIKATAN KERJA  

DI JM HOTEL KUTA LOMBOK 

 

Samsul Bahri 

NIM: 2215885016 

 

ABSTRAK 

 

 Penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi dampak iklim organisasional 

dan kepercayaan terhadap keterikatan kerja di JM Hotel Kuta Lombok. Masalah 

utama yang dihadapi adalah tingginya tingkat perputaran karyawan yang dapat 

mengakibatkan ketidakstabilan operasional dan penurunan kualitas layanan. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat meningkatkan 

keterikatan kerja karyawan guna mengatasi masalah tersebut. Penelitian ini 

menggunakan metode campuran, yaitu kualitatif dan kuantitatif. Data primer 

dikumpulkan melalui observasi langsung dan kuesioner yang disebarkan kepada 

100 karyawan JM Hotel, yang mencakup pertanyaan tentang persepsi mereka 

terhadap iklim organisasional dan kepercayaan terhadap manajemen. Data sekunder 

diperoleh dari studi literatur dan dokumentasi terkait, termasuk buku, jurnal, 

laporan resmi, dan sumber-sumber lainnya yang relevan dengan topik penelitian. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasional yang inklusif dan 

kepercayaan karyawan terhadap manajemen secara signifikan mempengaruhi 

tingkat keterikatan kerja. Faktor-faktor seperti transparansi dalam pembuatan 

keputusan, dukungan manajemen, dan komunikasi yang efektif terbukti berperan 

penting dalam meningkatkan keterikatan kerja karyawan. Selain itu, pengembangan 

karir dan lingkungan kerja yang kondusif juga menjadi faktor penting. Disimpulkan 

bahwa penguatan iklim organisasional dan peningkatan kepercayaan karyawan 

dapat meningkatkan keterikatan kerja. Rekomendasi praktis yang diusulkan 

mencakup peningkatan transparansi dalam manajemen, pengembangan karir yang 

lebih baik, dan komunikasi yang terbuka di lingkungan kerja. Penelitian ini 

memberikan wawasan penting bagi manajemen hotel dan praktisi industri 

pariwisata dalam memperkuat hubungan kerja yang produktif dan berkelanjutan, 

serta dapat diadopsi oleh pelaku bisnis pariwisata di daerah lain yang menghadapi 

masalah serupa. 

 

Kata kunci: hotel, iklim organisasional, kepercayaan organisasional, keterikatan 

kerja, pariwisata
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

 

Maraknya pembangunan untuk menyediakan fasilitas dan akses yang 

memadai di kawasan pariwisata menjadi bukti bahwa pemerintah melakukan upaya 

yang signifikan untuk mengelola pariwisata Indonesia dengan filosofi menduniakan 

pariwisata Indonesia (Mun’im, 2022). Lombok, salah satu provinsi yang paling 

banyak dikunjungi karena memainkan peran penting dan signifikan dalam industri 

pariwisata Indonesia dalam berbagai cara. Di Lombok, pariwisata merupakan 

industri penting yang mendukung pendapatan asli daerah. 

Sektor pariwisata di Lombok khususnya di kawasan Mandalika mempunyai 

banyak peluang untuk kemajuan di bidang ekonomi kerakyatan, yang akan 

membantu meningkatkan infrastruktur daerah dan berkontribusi pada 

pengembangan masyarakat yang sejahtera. Kawasan Ekonomi Khusus (KEK) 

Mandalika diperkirakan merupakan kawasan yang berpotensi untuk meningkatkan 

pembangunan ekonomi tidak hanya di Nusa Tenggara Barat tetapi juga di Indonesia 

secara keseluruhan. 

Kawasan Ekonomi Khusus (KEK) Mandalika terletak di Kecamatan Pujut 

Kabupaten Lombok Tengah Provinsi Nusa Tenggara Barat. Wilayah ini mencakup 

sekitar 1.175 hektar dan merupakan rumah bagi pantai dengan nama-nama seperti 

Pantai Kuta, Pantai Serenting, Tanjung Aan, Pantai Kelieu, dan Pantai Gerupuk. 

Pengembangan kawasan wisata ini perlu diwujudkan agar dapat meningkatkan 
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devisa negara dan perekonomian masyarakat khususnya di Provinsi Nusa Tenggara 

Barat (NTB), serta dapat menciptakan lapangan pekerjaan baru bagi masyarakat 

yang pada akhirnya akan menghasilkan dalam pengurangan jumlah orang yang 

hidup dalam kemiskinan (Rahma, 2020). Kawasan Ekonomi Khusus Mandalika 

yang terletak di bagian selatan Pulau Lombok diharapkan mampu mendorong 

pertumbuhan industri pariwisata di NTB. 

Pariwisata di kawasan Mandalika, khususnya di Lombok, telah menjadi 

salah satu sektor yang tumbuh pesat, didorong oleh pembukaan berbagai event dan 

destinasi wisata yang menarik perhatian wisatawan lokal maupun internasional 

(Permadi et al., 2023). Sebagai hasilnya, industri akomodasi, khususnya hotel dan 

villa, mengalami pertumbuhan substansial dalam beberapa tahun terakhir. 

Meskipun pertumbuhan ini memberikan dampak positif terhadap ekonomi lokal, 

kenaikan permintaan pelanggan juga menghadirkan tantangan serius dalam 

menjaga kestabilan tenaga kerja, khususnya tingginya tingkat turnover karyawan di 

sektor perhotelan (Tila’ar et al., 2022). 

Di Lombok, khususnya di kawasan Mandalika, JM Hotel Kuta Lombok 

tidak luput dari dampak turnover yang tinggi. Tingkat perpindahan karyawan yang 

konstan dapat mengakibatkan ketidakstabilan operasional, penurunan kualitas 

layanan, dan meningkatkan biaya rekrutmen dan pelatihan. Untuk mengatasi 

masalah ini, perlu ditemukan solusi yang berkelanjutan dan berorientasi terhadap 

kebutuhan karyawan. 
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Berdasarkan wawancara yang dilakukan terhadap 15 karyawan hotel dan 

member dari MHA (Mandalika Hotel Association) di wilayah Kuta Lombok, dibagi 

menjadi tiga kategori:  

Tabel 1.1 Hasil Wawancara 

No. Masalah yang dihadapi dalam Industri Pariwisata di 

Kuta Lombok 

Persentase 

(%) 

1. Naik turunnya wisatawan menyebabkan kurangnya 

motivasi kerja 

40% 

2. Karyawan tidak terikat karena tawaran gaji lebih besar 46% 

3. Karyawan tetap bekerja karena perhatian pemilik 

perusahaan 

14% 

 

Berdasarkan Tabel 1.1, masalah yang dihadapi dalam industri pariwisata di 

Kuta Lombok dapat dibagi menjadi tiga kategori utama berdasarkan hasil 

wawancara dengan karyawan dan pelaku pariwisata di wilayah tersebut. Pertama, 

40% responden mengindikasikan bahwa fluktuasi jumlah wisatawan menyebabkan 

kurangnya motivasi kerja di kalangan karyawan. Kedua, 46% responden merasa 

tidak terikat pada pekerjaan mereka karena menerima iming-iming gaji yang lebih 

besar di tempat lain. Terakhir, 14% responden menyatakan tetap bekerja karena 

mendapatkan perhatian. Ini menunjukkan bahwa selain faktor finansial, faktor non-

finansial seperti budaya kerja dan hubungan dengan atasan juga berpengaruh pada 

kepuasan kerja dan retensi karyawan. 

Berdasarkan pemaparan di atas, penelitian ini berfokus pada pengembangan 

keterikatan kerja menuju iklim dan kepercayaan organisasional di JM Hotel Kuta 

Lombok. Sebagai upaya untuk mengatasi tantangan tersebut, selain mengatasi 
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tantangan turnover, strategi employee engagement di JM Hotel Kuta Lombok 

diharapkan dapat meningkatkan kualitas layanan yang diberikan oleh karyawan. 

Keterlibatan yang tinggi dapat menciptakan rasa tanggung jawab dan dedikasi yang 

lebih besar terhadap pekerjaan, menghasilkan pengalaman tamu yang lebih positif. 

Keberlanjutan tenaga kerja yang stabil juga memungkinkan tim untuk membangun 

hubungan yang lebih kokoh dengan tamu, menyempurnakan pelayanan personal, 

dan merespon kebutuhan individu dengan lebih baik. 

Alomran et al., (2024) mengkaji berbagai studi yang membahas hubungan 

antara faktor-faktor organisasi dan keterikatan karyawan di berbagai industri dan 

lokasi. Meneliti efek moderasi identitas nasional terhadap hubungan antara 

kepercayaan organisasi dan komitmen organisasi di perusahaan hotel di Hail, Arab 

Saudi. Penelitian Ozturk & Karatepe, (2019) menyelidiki peran kepercayaan 

organisasi sebagai mediator antara modal psikologis (PsyCap) dan berbagai niat 

ketidakhadiran serta kinerja kreatif di industri perhotelan. Kang et al., (2015) 

mengeksplorasi pengaruh dukungan supervisor terhadap komitmen organisasi, 

kepuasan karir, dan niat turnover pada karyawan lini depan di industri perhotelan. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

memainkan peran penting dalam memediasi hubungan antara konflik pekerjaan-

keluarga, kelelahan kerja, dan niat turnover karyawan. Temuan ini memberikan 

wawasan yang berharga terkait dengan bagaimana faktor-faktor non-keuangan 

seperti konflik peran dapat berdampak pada keinginan karyawan untuk bertahan di 

tempat kerja. Serta pentingnya kepuasan kerja dalam memengaruhi tingkat 

keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja tidak sekadar mengenai aspek moneter, 
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tetapi juga tentang pengakuan, lingkungan kerja yang kondusif, dan interaksi positif 

dengan rekan kerja (Romy et al., 2022). 

Keterikatan karyawan merupakan konsep yang penting dalam industri 

pariwisata, yang menggambarkan tingkat dedikasi, fokus, semangat, dan kewajiban 

karyawan terhadap pekerjaannya (Pangeri, 2020). Keterikatan karyawan sebagai 

pemanfaatan diri karyawan untuk peran kerja mereka, yang melibatkan aspek fisik, 

kognitif, dan emosional selama bekerja. Bulińska-Stangrecka & Iddagoda, (2020) 

mengungkapkan bahwa karyawan yang terikat sebagai mereka yang bekerja dengan 

semangat dan merasa terhubung dengan perusahaan, serta mendorong inovasi dan 

kemajuan organisasi. 

Kepercayaan organisasi berperanan penting dalam memengaruhi 

keterikatan karyawan dan niat mereka untuk tetap bekerja. Penelitian menunjukkan 

bahwa kepercayaan organisasi berhubungan positif dengan keterikatan karyawan 

(Blaique et al., 2023). Dukungan organisasi yang dirasakan dan keaktifan karyawan 

juga mempengaruhi keterikatan karyawan, meskipun peran mediasi keaktifan 

karyawan dalam hubungan antara dukungan organisasi yang dirasakan dan 

keterikatan karyawan tidak selalu signifikan (Saidah & Muhid, 2021). 

Penelitian ini tidak sekadar memberikan manfaat bagi bisnis pariwisata di 

Mandalika tetapi juga untuk pelaku bisnis di Lombok secara keseluruhan. 

Penguatan hubungan antarkaryawan dan pengembangan sikap saling mendukung 

diharapkan dapat meningkatkan kolaborasi, komunikasi, dan semangat kerja tim. 

Dengan membangun fondasi budaya organisasi yang kuat, JM Hotel Kuta Lombok 
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dapat menciptakan lingkungan kerja yang mempromosikan keberlanjutan dan 

pertumbuhan bersama. 

Applied research ini sangat penting dilakukan untuk industri pariwisata, 

terutama di Mandalika-Kuta Lombok. Dengan memahami bagaimana karyawan 

terikat dan percaya pada organisasi mereka. Temuan penelitian ini juga akan 

membantu perusahaan dalam mengembangkan kebijakan dan praktik manajemen 

yang lebih efektif. Secara keseluruhan, penelitian ini memiliki dampak besar pada 

cara perusahaan pariwisata mengelola sumber daya manusia dan menjadi lebih 

sukses dalam industri yang kompetitif dan berkelanjutan. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berkaitan dengan penjelasan sebelumnya, permasalahan penelitian mencakup 

beberapa pertanyaaan berikut. 

1. Bagaimanakah pengembangan iklim dan kepercayaan  organisasional terhadap 

keterikatan kerja di JM Hotel Kuta Lombok? 

2. Bagaimanakah model pengembangan iklim dan kepercayaan  organisasional 

terhadap keterikatan kerja di JM Hotel Kuta Lombok? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

1.3.1 Tujuan Umum 

 

Secara umum penelitian iuni memiliki tujuan untuk mengetahui keterikatan 

karyawan, iklim organisasional yang mempengaruhi kepercayaan organisasional di 

JM Hotel Kuta Lombok. 
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1.3.2 Tujuan Khusus 

 

Secara khusus penelitian ini memiliki tujuan di bawah ini. 

 

1. Untuk menganalisis pengembangan iklim dan kepercayaan  organisasional 

terhadap keterikatan kerja di JM Hotel Kuta Lombok. 

2. Untuk merancang model pengembangan iklim dan kepercayaan  organisasional 

terhadap keterikatan kerja di JM Hotel Kuta Lombok.  

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

 Penelitian ini mencakup baik manfaat teoretis (keilmuan) maupun manfaat 

praktis (prgramatis). 

 

1.4.1 Manfaat Teoretis 

 

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi pada literatur manajemen dengan 

mengembangkan konsep employee engagement, khususnya dalam konteks 

industri perhotelan. 

 

1.4.2 Manfaat Praktis 

 

Hasil penelitian ini dapat dimanfaatkan oleh sejumlah pihak di bawah ini. 

 

a. Mahasiswa 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai referensi terhadap 

peneliti selanjutnya ketika akan melaksanakan penelitian dengan tema 

sejenis.  
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b. Politeknik Negeri Bali 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangsih ilmiah 

dalam bidang pariwisata dan dijadikan acuan untuk mahasiswa lainnya. 

c. JM Hotel Kuta Lombok 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran dan bahan 

pertimbangan, serta masukan bagi manajemen pariwisata di JM Hotel Kuta 

Lombok  untuk mengurangi turn over  karyawan.
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 Simpulan 

 Pada penelitian tahap pertama, hasil analisis data kuantitatif mengungkap 

bahwa iklim organisasi yang kondusif dan kepercayaan karyawan terhadap 

organisasi secara signifikan mempengaruhi tingkat keterikatan kerja di JM Hotel 

Kuta Lombok. Data menunjukkan bahwa mayoritas karyawan adalah laki-laki 

(79%) dan berusia di bawah 25 tahun (53%), yang menunjukkan dinamika tenaga 

kerja yang didominasi oleh generasi muda. Analisis menggunakan regresi linear 

berganda menunjukkan bahwa variabel iklim organisasi dan kepercayaan 

organisasional secara signifikan mempengaruhi tingkat keterikatan kerja, dengan 

lingkungan kerja yang positif dan mendukung yang meningkatkan komitmen dan 

motivasi karyawan. 

 Pada penelitian tahap kedua, pembahasan kualitatif mendukung temuan 

kuantitatif dengan wawancara yang mengindikasikan bahwa karyawan merasa 

lebih dihargai dan termotivasi dalam lingkungan kerja yang inklusif dan adil. 

Karyawan menyatakan bahwa keterlibatan mereka dalam pekerjaan meningkat 

ketika ada dukungan tim yang kuat dan budaya kerja yang kolaboratif. Kepercayaan 

terhadap manajemen yang transparan dan responsif terhadap kebutuhan karyawan 

juga merupakan faktor penting yang mendorong keterikatan kerja. Penelitian ini 

menegaskan bahwa menciptakan iklim kerja yang positif dan membangun 

kepercayaan organisasional adalah kunci untuk meningkatkan keterikatan dan 
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komitmen karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada keberhasilan dan 

keberlanjutan organisasi. 

 Penelitian ini menghasilkan model inovatif berupa model pengembangan 

iklim dan kepercayaan organisasional terhadap keterikatan kerja di JM Hotel Kuta 

Lombok, yang tidak saja sudah diterapkan di JM Hotel Kuta Lombok tetapi juga di 

lingkungan hotel lainnya yang sejenis tidak saja di kawasan Mandalika, tetapi juga 

di Lombok, Indonesia, dan bahkan dunia, sepanjang kondisinya sama dengan yang 

dihadapi oleh JM Hotel Kuta Lombok. 

 

6.2 Rekomendasi 

 

Dari hasil penelitian ini dapat direkomendasikan sebagai berikut. 

 

1. JM Hotel Kuta Lombok direkomendasikan memperkuat komunikasi dua 

arah antara manajemen dan karyawan untuk memastikan informasi yang 

jelas dan transparan tentang kebijakan perusahaan, peluang karir, dan tujuan 

organisasional.  

2. JM Hotel Kuta Lombok direkomendasikan Memperkuat budaya 

kepemimpinan yang memotivasi: latih dan dukung para pemimpin di JM 

Hotel Kuta Lombok untuk mengembangkan keterampilan pemimpin dan 

karyawan. 

3. JM Hotel Kuta Lombok direkomendasikan mengimplementasikan program 

pengembangan karyawan yang dirancang program pengembangan yang 

mencakup pelatihan dan pengembangan profesional yang berkelanjut.
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