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ABSTRAK

Penelitian ini dilatar belakangi dengan di temukannya fakta tentang tingkat turnover yang tergolong
tinggi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui adakah pengaruh Work engagement
Terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Job satisfaction di Whiz Prime Hotel Kota Padang.
Penelitian ini adalah penelitian asosiatif kausal dengan pendekatan data kuantitatif, menggunakan
metode survey. Populasi dari penelitian ini merupakan staff yang sudah bekerja lebih dari 1 tahun di
Whiz Prime Hotel Padang. Teknik dalam pengumpulan sampel adalah puposive sampling. Pelaksanaan
dari penelitian ini dengan membagikan angket kepada staf degan 41 butir pernyataan yang telah di uji
validitas dan reabilitasnya. Analisis data menggunakan software smart PLS 3.0. hasil dari pengolahan
data penelitian dari 41 sampel yang telah di uji validitas dan reabilitasya. (1) Adanya pengaruh positif
dan signifian antara variable work engagement dan job satisfaction. (2) Ditemukan pengaruh negatif
dan signifian antara work engagement terhadap turnover intention di Whiz Prime Padang (3) Ditemukan
pengaruh negatif dan signifian antara variable job satisfaction terhadap turnover intention (4)
Terdapat pengaruh negatif dan signifian antara work engagement terhadap Turnover intention melalui
Job satisfaction sebagai mediasi pada Whiz Prime Hotel Padang. Hasil yang diperoleh dari penelitian
ini disarankan agar pihak hotel lebih meningkatkan work engagement dan Job satisfaction karyawan
agar dapat mengurangi terjadinya Turnover intention di suatu perusahaan (5) job satisfaction mampu
memediasi variable work engagement dan turnover intention.

Kata kunci: Work engagement, Job satisfaction, Turnover intention

ABSTRACT

This research is motivated by the fact that the turnover rate is relatively high. The purpose of this study
was to determine whether there is an effect of Work engagement on Turnover Intention mediated by
Job satisfaction at Whiz Prime Hotel at Padang. This research is causal associative research with a
guantitative data approach, using a survey method. Employees at the Whiz Prime Hotel Padang who
stayed there for more than a year make up the study's demographic. 41 participants made up the study's
sample. The method of sampling is targeted sampling. Employees were given questionnaires including
41 statements, each of which had its validity and reliability examined. The method of data analysis
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employed in this investigation uses the Smart PLS 3.0 program. (1) There is a strong and favorable
correlation between the job engagement and job satisfaction variables, according to the findings of
data processing research using 41 samples that were tested for validity and reliability. (2) The impact
of labor input on sales intent is negative and considerable at Whiz Prime Padang. (3) There is a
negative and substantial relationship between factors measuring work satisfaction and quitting
intention. (4) At Whiz Prime Hotel Padang, job satisfaction serves as a mediator between work input
and sales intent, and this effect is negative and significant. According to the research, the hotel can
improve employee job satisfaction and engagement in order to lower the likelihood of employee
turnover in an organization. (5) It is suggested that the hotel encourage work engagement and job
happiness to lessen occurrence of turnover intention in a firm because job satisfaction has the capacity
to mediate elements affecting work engagement and turnover intention.

Keywords: Work engagement, Job satisfaction, Turnover intention

PENDAHULUAN

Hotel di Kota Padang pun sudah berkembang sangat pesat, mulai dari hotel berbintang maupun hotel
non berbintang, sehingga dampak dari perkembangan hotel yang pesat ini juga menimbulkan
persaingan dalam dunia perhotelan, sehingga hotel harus mengatur strategi agar hotel tidak kalah saing
dengan hotel lainnya. Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen penting dalam
keberlanjutan sebuah perusahaan [1]. Kinerja dan operasional perusahaan begitu juga hotel sangat
tergantung dengan Kinerja dari sumber daya manusia yang dimiliki oleh hotel tersebut [2]. Untuk itu
dibutuhkan cara agar hotel tidak kekurangan sumber daya manusia dan juga cara meningkatkan
standar sumber daya manusia yang ada. Untuk mencapai tingkat daya saing yang diperlukan,
perusahaan harus memperlakukan setiap karyawan sebagai bagian integral dari tenaga kerjanya dan
memperlakukan mereka sebagai prioritas pertama [3].

Hal yang umum dan sering terjadi dalam mengelola karyawan suatu perusahaann adalah perilaku dari
karyawan itu sendiri, yang membuat berdampaknya kinerja karyawan dalam Perusahaan [4]. Bentuk
dari perilaku karyawan yang salah satunya yaitu keinginan atau niat untuk keluar yang berakhir dengan
karyawan tersebut memutuskan untuk keluar dari perusahan.

Informasi ini berdasarkan wawancara dengan beberapa karyawan Hotel Whiz Prime Padang. Para staf
yang disurvei mayoritas merasa puas dengan pembayaran gajinya karena sudah di atas Upah
Minimum Kota (UMK), karyawan merasa bahwa hubungannya dengan karyawan lain telah memupuk
kekerabatan yang erat antara dirinya dengan karyawan lainnya, yang menjadi keluhan karyawan
adalah kurangnya kesempatan untuk maju. Berikut adalah data jumlah Karyawan yang masuk dan
keluar di Whiz Prime Hotel Padang tahun 2019-2021 yang dicantumkan pada tabel berikut ini:

Tabel 1. Data Karyawan yang Keluar dan Masuk Whiz Prime Hotel Padang Tahun 2019-2021

Tahun Persentase Peningkatan per| Persentase Peningkatan per
Karyawan Keluar| tahun (%) Karyawan Masuk| tahun (%)

2019 | 37,5% - 35,94 % -

2020 | 47,62% 10,12% 36,5 % 0.56%

2021 | 50,81% 3,19% 45,90 % 9,4%

Sumber : HRD Whiz Prime Hotel 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwasanya tingkat keluar masuknya karyawan di hotel Whiz Prime
pada tahun 2021 mengalamo kenaikan yang signifikan dari tahun sebelumnya. Turnover karyawan di
Whiz Prime hotel di tahun 2019 dan 2021 dikatakan tinggi dikarenakan melebihi dari 10%. Menurut
[5] perputaran karyawan biasanya antara 5% dan 10% per tahun, sedangkan jika menunjukkan bahwa
itu diyakini tinggi saat melebihi 10% per tahun. Banyaknya karyawan yang keluar dari pekerjaan nya,
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tentu di awali oleh niat dari karyawan itu sendiri. Turnover intention menurut Mobley dalam [6] adalah
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau
pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lain menurut pilihannya sendiri.

Tahun 2021 merupakan masa pemulihan pasca pandemi Covid-19. Hotel Whiz Prime sendiri masih
tetap beroperasi di era pandemi dikarenakan Hotel Whiz Prime Padang menerima tamu dari tenaga
Kesehatan dan mengadakan paket isolasi mandiri yang dikhususkan bagi tamu yang bukan penderita
Covid-19 yaitu tamu-tamu yang datang dari luar Sumbar. Hal ini yang membuat Hotel Whiz Prime
Padang tetap beroperasi di masa pandemi, dan selama masa pandemi Hotel Whiz Prime Padang tidak
merumahkan satupun karyawan. Berdasarkan wawancara secara langsung dengan karyawan yang
pernah bekerja di Whiz Prime hotel, ditemukan beberapa alasan yang membuat karyawan melakukan
Turnover intention yaitu menurunnya work engagement karyawan yang mengakibatkan munculnya
ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaanya dan perusahaan [7]. Ketidakpuasan karyawan akan
berakibat munculnya niat karyawan untuk meninggalkan atau keluar dari pekerjaannya [8]. Tingginya
tingkat karyawan yang keluar-masuk perusahaan atau hotel dalam satu periode tentunya akan
mempengaruhi operasional perusahaan tersebut. Kekurangan karyawan akan menebabkan
peningkatan beban kerja karyawan yang tersedia [9], jika merekrut karyawan baru, tentunya karyawan
baru akan membutuhkan waktu untuk beradaptasi dengan lingkungan baru.

Penurunan work engagement menyebabkan karyawan merasa tidak puas akan pekerjaan pada
perusahaanya lagi yang memunculkan turnover intention [10]. Hal ini sangat berdampak besar
terhadap perusahaan, jika Job satisfaction karyawan rendah maka dalam hal bekerja karyawan tidak
akan maksimal lagi [11], dan tidak menikmati pekerjaanya yang akan mengahasilkan pekerjaannya,
serta berdampak terhadap operasional perusahaan yang ikut menurun. Perusahaan akan mengalami
beberapa kerugian dikarenakan hal tersebut.

METODOLOGI

Pendekatan kuantitaitif yang dipakai dalam penelitian ini berjenis penelitian asosiatif kausal untuk
melihat hubungan sebab akibat antar variabel yang diteliti [12]. Penelitian kualitatif ialah penelitian
berdasarkan kepada filosofi positivis yang digunakan untuk menyelidiki sampel atau populasi[12],
yaitu untuk melihat pengaruh Work engagement Terhadap Turnover intention yang dimediasi oleh Job
satisfaction. Data di kumpulkan menggunakan instrumen yang disusun kedalam kuesioner dan telah
diuji reliabilitas dan validitasnya[13]. Kuesioner berikan pernyataan baik positif maupun yang bersifat
negative. Sampel penelitian adalah seluruh karyawan di Whiz Prime Hotel berjumlah 41 orang atau
menggunakan sampel jenuh. Analisis data menggunakan analisis regresi dengan variabel mediasi
dengan PLS-SEM[14].

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian

Pelaksanaan uji validitas ialah untuk melihat kesanggupan instrumen penelitian untuk menakar apa
yang bisa di ukur. Uji validitas dapat dilaksanakan dengan melihat nilai Average Verience Extracted
(AVE) berikut ini:

Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE
Job satisfaction 0.643
Turnover intention 0.599
Work engagement 0.683

Berdasarkan data dalam Tabel 3 memperlihatakan bahwa nilai AVE pada seluruh variabel telah
memenuhi syarat rule of thumb, nilai Average Variance Extracted dimana lebih besar dari 0,50
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(AVE > 0,50). Nilai AVE work engagement, turnover intention, dan job satisfaction > 0,5.
Disimpulkan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini sudah mencapai kriteria uji convergent
validity.
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Gambar 1. Hasil Model Struktural
Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas bertujuan untuk menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan memiliki hasil yang
dapat dipercaya dan reliable.
Tabel 3. Cronbach Alpha dan Composite Reliability

Cronbach’ Composit
Variabel Reliability Keterangal
Alpha
(0,7)
Job satisfaction 0.960 0.964 Reliable
Turnover intention 0.937 0.946 Reliable
Work engagement 0.952 0.959 Reliable

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat terlihat tingkat kepercayaan gabungan dan nilai alpha
cronbach untuk setiap konfigurasi lebih tinggi dari 0,7. Dengan mengacu pada aturan praktis,
reliabilitas gabungan, dan alpha Cronbach (yang masing-masing lebih besar dari (> 0,7) 0,7),
variabel peneliti semuanya dinyatakan reliabel.

R-Square

R-Square mengevaluasi struktural model untuk signifikansi koefisien struktur dependen dan
parameter jalur struktural dalam uji-t. Saat mengevaluasi model di PLS, bisa dimulai dengan
memperhatian R-kuadrat dari seluruh variabel laten dependen. Berikut ialah hasil R-square.

Tabel 4. R-Square

Variabel Nilai R-Square
Job satisfaction 0.784
Turnover intention 0.815

Koefisien determinasi menggunakan R-square yang memperlihatan beberapa persentase variasi
dependen atau independen dapat dijabaran oleh variabel yang dihipotesiskan mempengaruhi. Jika
R-squere semain tinggi terhadap suatu variabel, maka semakin baik model tersebut. Untuk
diketahui, R-squere hanya ditemukan pada konstruk endogen.
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Pengujian Hipotesis

Parameter signifikansi diestimasikan memberi informasi yang bermanfaat untuk hubungan antar
variabel penelitian. Dasar yang digunakan dalam mengevaluasi hipotesis adalah nilai konstan dalam
konteks output result for inner weight. Di bawah ini ialah perkiraan output model struktural untuk
pengujian.

Hipotesis Pengaruh Langsung

Tabel 5. Hasil Analisis Inner Model
Original Sample (O) T Statistics (O/STDE P Values

Job satisfaction -> Turnover

intention 0456 247 PO
quk engagement -> Job 0.885 21.016 0.000
satisfaction

Work engagement -> Turnov: 0.474 2.257 0.024

intention

Pengujian dalam PLS menggunakan simulasi untuk melakukan uji statistik pengaruh dari setiap
hipotetis, yaitu dengan mengunakan metode bootstrapping kepada sampel. Pengujian menggunakan
bootstrapping bertujuan untuk meminimalisir tidak normalnya data dalam penelitian. Hasil dari
analisis PLS dalam pengujian bootstrapping menyimpulkan bahwa semua hipotesis signifikan dan
penelitian ini dapat diterima. Dimana Job Satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover
Intention dengan P Value 0,030 < 0,05, Work Engagement berpengaruh positif terhadap job
satisfaction dengan nilai P Value 0,000 < 0,05, dan Work Engagement berpengaruh negatif terhadap
turnover Intention dengan P Value 0,024 < 0,05.

Hipotesis pengaruh tidak langsung

Tabel 6. Efek tidak langsung Spesifik
Original Sample (O) T Statistics (O/STDE P Values

Work engagement -> Job
satisfaction -> Turnover -0.403 2.133 0.033
intention

Berdasarkan tabel 7 di atas didapat nilai t-statistic berpengaruh tidak langsung terhadap varibel work
engagement kepada Turnover intention melalui Job satisfaction sejumlah 2,133 > 1,96. Nilai
koefisien jalur negatif sejumlah -0,403 p value 0,033 < dari 0,05. Melalui work engagement di Wiz
Prime Hotel Padang dapat di ambil kesimpulan variabel work engagement berpengaruh signifikan
negatif kepada variabel turnover intention melalui variabel job satisfaction sebegai variabel medaisi.
Diman Job Satisfaction tidak memediasi secara penuh (partial Mediation) dalam hubungan
pengaruh antara work engagement dan turnover intention.

B. Pembahasan

Dari sebelas pernyataan bisa dilihat nilai rata-rata dari variabel Work engagement sebesar 1,91
dengan tingkat pencapaian 38.27. Kemudian pada indikator Semangat (Vigor) 39%, Dedikasi
(Dedication) 49%, Penghayatan (Absorption) 34% Artinya berdasarkan penelitian secara
keseluruhan karyawan yang bekerja di Whiz Prime Padang telah mempunyai rasa bangga, terikat
yang tinggi kepada perusahaan dan sebagian lain masih merasa belum ada keterikatan yang kuat
terhadap perusahan. Keterikatan dengan perusahaan ini harus dapat dijaga oleh manajemen, salah
satunya dapat dengan membuat karyawan merasa nyaman dan aman dalam bekerja [15]. Karyawan
yang nyaman dalam bekerja tentunya akan memberikan kontribusi yang maksimal pada pekerjaan
yang dilakukannya, dan akan berdampak positif bagi organisasi [16], [17],[18].

Dijelaskan bahwa dari 41 responden maka variabel Turnover Intention dapat dikatogerikan tinggi
dengan TCR 78,68% dan nilai mean dari seluruh indikator memperlihatkan angka 4,24. Kemudian
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pada indikator Thoughts of Quitting 69%, pada indikator Intention to search for another job 45%,
dan pada indikator Intention to quit 44%. Artinya berdasarkan penelitian diperoleh dari Turnover
Intention di Whiz Prime Hotel Padang termasuk dalam kategori tinggi. Turnover Intention yang
tinggi ini hendaklah menjadi perhatian bagi manajemen, manajamen harus mampu meningkatkan
rasa betah bagi karyawan dalam bekerja, sehingga dapat mengurungkan niatnya untuk
meninggalkan organisasi [19].

Nilai rata-rata dari variabel Job satisfaction sebesar 2.05 dengan TCR 41,46. Kemudian pada
indikator Gaji 41%, Pekerjaan itu sendiri 36%, Promosi 33%, supervise 36%, Rekan kerja 34%.
Kepuasan kerja karyawan merupakan faktor penting dalam keberlangsungan organisasi dan
membangun komitmen karyawan pada organisasi [20]. Berdasarkan penelitian secara keseluruhan
karyawan yang bekerja di Whiz Prime Padang yang setuju jika kesempatan promosi jabatan yang
disediakan telah sesuai dan adil, tetapi beberapa karyawan mendapati kesempatan promosi yang
tersedia dari perusahaan belum adil. Setelah dianalisi secara mendalam ini disebabkan minimnya
penjelasan kriteria dan aturan yang di berikan oleh manajemen pada para karyawan.

Work engagement dan Turnover Intention memperlihatan hubungan signifikan ketika dilihat dari
nilai t statistik 2.026 > nilai t-tabel sebesar 1,96 dan nilai koefisien jalur yang nilainya negative
0,474 ini menunjukan jika work engagement (X) berpengaruh negative signifikan kepada Turnover
Intention (Y) Hal ini sesuai menurut pendapat [21], [22],dan [23] yang berpendapat jika ketika
karyawan terikat dalam pekerjaan, hal ini akan membuat karakter psikologis karyawan, menjadi
lebih percaya, optimis [24] dan akan memberikan kepuasan terhadap karyawan dan ini akan
membuat keinginan karyawan untuk meningalkan organisasi menjadi rendah [25]. Turnover yang
rendah akan berdampak pada kinerja karyawan yang lebih maksimal.

Melihat hasil nilai t-statistik disimpulkan analisis menjabarkan bahwa work engagement (X)
berpengaruh positif signifikan kepada Job satisfaction (Z). Hal ini bisa dilihat dari nilai positif dari
koefisien jalur dengan nilai t- statistik 21,016 > nilai t tabel sebesar 1,96. Ini memperlihatkan
jika variabel work engagement yang tinggi akan meningkatan variabel Job satisfaction [26]
karyawan pada Whiz Prime Hotel Padang, dan sebaliknya, rendahnya variabel work engagement
akan membuat turunnya Job satisfaction karyawan [15]. Jadi dapat dikatakan bahwa work
engagement dan Job satisfaction saling berkaitan satu sama lainnya. Keterikatan karyawan pada
organisasi akan memaksimalkan kinerja dari karyawan, tentunya karyawan akan merasa puas jika
mendapatkan apresiasi dari hal tersebut.

Hubungan antara Job satisfaction dan Turnover Intention di Whiz Prime Hotel Padang signifikan
dengan nilai t-statistik sebesar 2,179 > nilai t-tabel sebesar 1,9. Jika t-statistik besar dari 1,96
makan hipotesis ini di terima. Nilai dari koefisien jalur negative 0,456, hal ini diartikan jika Job
satisfaction karyawan di Whiz Prime Hotel Padang mengalami kenaikan, maka tingkat Turnover
Intention di Whiz Prime Hotel akan mengalami penurunan [27], [28]. Dengan demikinan kepuasan
karyawan dalam bekerja harus menjadi perhatian manajemen, agar karyawan tidak memiliki niat
keluar dari perusahaan. Karyawan yang puas akan meningkat loyalitasnya pada perusahaan [29].

Hubungan diantara variabel work engagement terhadap Turnover Intention melalui Job satisfaction
memperlihatkan ditemukan pengaruh negatif yang signifikan yaitu dengan nilai t-statistik sebesar
2.133 > dari nilai t -abel sebesar 1,9. Nilai p value 0,033 dan nilai koefesiensi jalur negative
sebesar 0,403 < dari 0,005. Dengan memediasi secara parsial Job Satisfaction mampu berperan
menurunkan niat karyawan yang merasa terikat dengan organisasi untuk meninggalkan
organisasi tersebut. Hal ini memperlihatan bahwasanya work engagement dapat meningkatkan Job
satisfaction, kemudian Job satisfaction dapat menurunkan Turnover Intention. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa karyawan yang merasa nyaman dan terikat dengan organisasi akan
merasakan kepuasan dalam bekerja, niatnya untuk meninggalkan organisasi menjadi rendah bahwan
mungkin tidak ada. Kepuasan karyawan semakin melemahkan niat karyawan yang merasa terikat
dengan perusahaan untuk keluar dari perusahaan tersebut.



KESIMPULAN
Hasil dari penelitian yang telah dilaksanakan, berikut informasi yang disajikan sebagai kesimpulan:

a. Variabel work engagement mempunyai pengaruh signifikan yang negatif terhadap variable turnover
intention di Whiz Prime Hotel Padang, maka hipotesis pertama yaitu ditemukannya pengaruh
diantara variabel work engagement kepada turnover intention di Whiz Prime Hotel Padang terbukti.

b. Variabel work engagement mempunyai pengaruh siginifikan yang positif kepada job satisfaction di
Whiz Prime Hotel Padang, maka hipotesis kedua yaitu ditemukannya pengaruh diantara variabel
work engagement terhadap job satisfaction di Whiz Prime Hotel Padang terbukti

c. Variabel job satisfaction mempunyai pengaruh siginifikan yang negatif kepada turnover intention
Whiz Prime Hotel Padang, maka hipotesis ketiga ditemukannya pengaruh antara variabel job
satisfaction terhadap turnover intention di Whiz Prime Hotel Padang terbukti.

Variabel work engagement mempunyai pengaruh signifikan yang negatif kepada turnover intention
melalui job satisfaction sebagai mediasi di Whiz Prime Hotel Padang, maka hipotesis keempat
ditemukannya pengaruh diantara variabel work engagement terhadap turnover intention dengan
job satisfaction sebagai mediasi Whiz Prime Hotel Padang tidak terbukti.
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