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Abstrak m

Perkembangan pariwisata yang pesat menimbulkan persaingan yang kuat di antara hotel-hotel yang
ada di Bali. Hotel harus mampu memiliki daya saimyang kuat dengan cara mempertahankan dan
mengelola dengan baik aset-aset yang dimilikinya, salah satunya adalah sumber daya manusia atau
karyawan, sehingga diperlukan perlakuan khusus untuk menjaga loyalitasnya kepada perusahaan.
Dengan kata lain, hotel perlu mefffertahankan karyawan terbaiknya sehingga karyawan tersebut tidak
menmiliki niat untuk keluar atau turnover intention. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk me@inalisa
sejauhmana variabel turnover intention dipengaruhi oleh variabel employee motivation dan employee
engagement. Jenis penelitian ini merupakan penelifffi} kuantitatif dan menggunakan metode analisa
GSCA (Generalized Structured Component Analysis). Data dalam penelitian ini didapatkan dari hasil
kuesioner yang disebarkarfiZ8pada 112 orang karyawan tetap Hotel W Bali - Seminyak dengan kriteria
minimal satu tahun kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa employee moffation berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement serta employee motivation berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention. employee engagement juga berpengaruh negaffl dan
signifikan terhadap turnover intention, serta employee engagement memediasi hubungan antara
employee motivation dan turnover intention.

Kata Kunci: employee motivation; employee engagement; turnover intention; hotel
Abstract

The rapid development of tourism industry raises a strong competition among hotels in Bali. Hotels must
be able to have strong competitiveness by maintaining and managing their assets, one of which is human
resources or the employees, hence a special treatment is needed to maintain the loyalty to the company. In
otHgl words, the hotel needs to retain its best employees so that the employee has no intention of leaving
or turnover intention. The purpose of this study is to analyze to what extent the turnover intention
variable is influenced by the employee motivation and employee engagement variables. It is a fg@ntitative
research that uses the GSCA (Generalized Structured Component Analysis) analysis method. The data in
this study was obtained from a questionnaire distributed to 112 permanent employees of the W Bali -
Seminyak Hotel \h the criteria of at least one year working period. The results show that employee
motivation has a positive and significant effect on employee engagement. However, employee motivation
has a negative and significant effect on turnover intention. Employ@fngagement has a negative and
significant effect on turnover intention, yet employee engagement mediates the relationship between
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employee motivation and turnover intention.
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PENDAHULUAN
Pariwisata adalah industri yang
selalu  berkembang di  Indonesia,

khususnya Bali yang merupakan salah satu
destinasi liburan terbaik di dunia (Lemy,

Teguh, & Pramezwary, 2019; Sutawa,

2012), sehingga sektor pariwisata
memiliki kontribusi besar terhadap
perekonomian Indonesia (Antara &

Sumarniasih, 2017).

Tingginya kunjungan wisatawan baik
domestik maupun mancanegara Bali
membuat hotel sebagai tempat tinggal
para wisatawan juga semakin menjamur
2017, 2018).

(Pertiwi, Tunjungsari,

Menjamurnya hotel-hotel tersebut
otomatis juga membuat tingkat persaingan
semakin tinggi (Ivanov & lvanova, 2016).
Dalam kondisi persaingan yang semakin
hotel dituntut untuk

ketat, dapat

mempertahankan aset-aset

yang
dimilikinya termasuk diantaranya adalah
sumber daya manusia atau karyawan,
sehingga diperlukan perlakuan khusus
untuk menjaga loyalitas karyawan tetap
tinggi (Fraj, Matute, & Melero, 2015;
Wijaya, 2013). Karyawan sebagai salah
satu faktor kunci dalam keberhasilan

perusahaan memiliki kontribusi yang
besar, sehingga dibutuhkan pengelolaan
yang baik agar karyawan dapat bertahan
di tempat kerjanya (Goffee & Jones, 2013;

Mobley, Horner, & Hollingsworth, 1978).

Bahkan beberapa perusahaan di era
kompetitif saat ini memiliki pandangan
bahwa retensi karyawan berbakat lebih
penting daripada mempertahankan
keunggulan kompetitif (Sahi & Mahajan,
2014; Skelton, Nattress, & Dwyer, 2019).

SaeeéWaseem, Sikander, & Rizwan

(2014) menjelaskan bahwa turnover
intention adalah keinginan karyawan
untuk  berhenti atau meninggalkan

&erusahaan dengan sukarela. Hal ini dapat

merugikan perusahaan karena telah

mengeluarkan  biaya untuk  proses

perekrutan dan (Supriadi,
Wibowo, 2019).
Davidson, Timo, & Wang (2010) dan

Guilding, Lamminmaki, & McManus (2014)

pelatihan

Ahman, & Furqon,

menyebutkan bahwa angka turnover yang
tinggi dapat membawa dampak negatif
pada kerugian perusahaan seperti
separation cost yang meliputi wawancara
saat exit interview, biaya pemberhentian
dan rekrutmen serta biaya pelepasan

karyawan;  replacement  cost

yang

merupakan proses perekrutan untuk
mencari pengganti karyawan yang keluar
berupa iklan lowongan kerja, wawancara
dan seleksi; training cost yang meliputi
biaya training formal maupun informal
untuk karyawan baru; serta vacancy cost
yang merupakan situasi dimana terjadi

kekosongan jabatan sehingga perusahaan
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harus mencari karyawan pengganti untuk
mengisi jabatan yang kosong.

Untuk mencegah dan menurunkan
angka turnover intention atau niat untuk
keluar pada perusahaan, diperlukan rasa
ikatan yang kuat untuk ditanamkan pada
karyawan (Wang & Wang 2020).
Keterikatan atau engagement merupakan
suatu bentuk komitmen, keterkaitan,
keterlibatan, berkontribusi, rasa memiliki
kesetiaan atau

(sense of belonging),

loyalitas, serta rasa bangga terhadap

perusahaan dan pekerjaannyaé\ﬂishra,

Boynton, & Mishra, 2014; Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-roma, & Bakker, 2002).
Menurut  Patro (2013), employee
engagement merupakan hubungan

emosional dan intelektual pada dalam diri

aaryawan yang

pekerjaannya, organisasi, manajer maupun

diarahkan pada
rekan kerja yang berpengaruh untuk
menambah motivasi atau usaha dalam
pekerjaannya.

Banyak praktisi SDM percaya bahwa
keterikatan karyawan banyak berkaitan
dengan bagaimana perasaan karyawan
dan

tentang  pengalaman

dia

kerjanya

bagaimana diperlakukan dalam

organisasi. Ini banyak berhubungan
dengan emosi yang secara fundamental
terkait untuk mendorong kesuksesan
perusahaan. Hewitt (2017) mendefinisikan

employee engagement melalui 3 atribut

(35) yang mencakup sejauh mana

karyawan berbicara positif tentang
organisasi  (Say), bertahan  dalam
organisasi (Stay), dan memiliki motivasi

untuk bekerja lebih sungguh-sungguh
untuk kesuksesan organisasi (Strive).

Dari konsep 3§ tersebut nampak
bahwa keterikatan karyawan terhadap
organisasinya  ditentukan dari kuat
lemahnya makna dan motivasi yang bisa
oleh dalam

dialami karyawan

melaksanakan pekerjaannya. Sehingga
dapat ditarik kesimpulan bahwa faktor
yang dapat membentuk bahkan
meningkatkan engagement salah satunya
adalah motivasi.

Konsep motivasi dianggap sebagai
faktor penting yang mempengaruhi
perilaku dan kinerja manusia (Tan, Wan
Yusoff, & Rajah, 2014). Seiler, Lent,
Pinkowska, & Pinazza (2012) menjelaskan
bahwa motivasi memiliki arti dorongan
atau penggerak yang dapatd'lenciptakan
keinginan seseorang untuk bekerja sama,
bekerja efektif, dan terintegrasi dengan
segala daya untuk mendapatkan kepuasan.
Motivasi juga dapat dijeaskan sebagai
sebuah proses dari luar atau dorongan
yang ditujukan pada individu atau
kelompok agar mau melakukan sesuatu
sesuai dengan apa yang telah ditetapkan
(Clark, 2003; Waterman, 2005). Dalam
motivasi

beberapa literatur,

juga
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dibedakan antara motivasi motivasi

intrinsik dan motivasi ekstr'ﬂsik (Legault,
2016; Ryan & Deci, 2000). Motivasi yang
bersumber dari dalam diri karyawan yang
berupa kesadaran tentang pentingnya
pekerjaan yang dilakukan disebut sebagai
motivasi intrinsik. Sedangkan motivasi

ekstrinsik merupakan motivasi

yang
bersumber dari luar diri karyawan, berupa

kondisi tempat kerja, upah serta

tunjangan. Baik motivasi intrinsik maupun
ekstrinsik, bila tidak terfasilitasi dengan
baik akan membuat turnover intention
karyawan menjadi tinggi (George & Jones,
2011; Maulana, 2015).

Beberapa penelitian terdahulu yang
aengamati pengaruh employee motivation
dan employee engagement terhadap
turnover intention memiliki hasil yang
berbeda-beda. Penelitian Shah Beh
(2016) menunjukkan hasil bahwa motivasi
memiliki pengaruh

negatif terhadap

turnover intention yang berarti jika

motivasi tinggi maka turnover intention
rendah, namun bukan

justru job

engagement yang memediasi variabel
motivasi dan turnover intention melainkan
organizational engagement. Sehingga,
disimpulkan bahwa karyawan mungkin
saja termotivasi pada organisasinya tetapi
belum memiliki keterikatan secara penuh
terhadap pekerjaannya. Hasil berbeda

ditunjukkan dalam penelitian Karatepe &

Olugbade (2016) dan Juhdi, Pa'wan, &
Hansaram (2013) yang menyatakan bahwa
engagement bertinﬁk sebagai mediator
antara motivasi dan turnover intention.
uraian  di

Berdasarkan atas,

penelitian ini mencoba mengamati
persepsi individu atau karyawan Hotel W
Bali - Seminyak tentang turnover intention
yang  dipengaruhi oleh employee
motivation dan employee engagement.
Hotel W Bali - Seminyak merupakan salah
satu chain hotel dari grup Marriott
International yang di kategorikan sebagai
distinctive-luxury hotel. Sebagai hotel
bintang 5, hotel ini dikenal secara luas
dengan service culture-nya yaitu “Whatever
you want, whenever you want as long as it’s
legal, sky is the limit” yang merupakan
motto hotel dalam menjunjung servis 24
jam yang ditawarkan dan dijanjikan
kepada pelanggannya. Dengan janji
layanan semacam itu, tentunya dibutuhkan
karyawan yang bekerja dengan motivasi
dan keterikatan yang kuat, sehingga

dibutuhkan peran handal dari pihak
manajemen untuk mengelola SDM dalam

mempertahankan karyawan.

[ 44]
METODE PENELITIAN
Penelitian ini adalah penelitian

kuantitatif erta menggunakan

menggunakan SEM (Structural Equation

Modeling) dalam menilai model yang
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diusulkan dan didesain untuk

mengidentifikasi hubungan antara dua
variabel atau lebih (Zikmund, Babin, Carr,
& Griffin, 2013). Kekuatan utama dari SEM
adalah

memungkinkan analisis

psikometrik dan ekonometrik secara

bersamaan yang sangat sesuai untuk
mengevaluasi model teoretis (Fornell &
Larcker, 1981).

Pengumpulan data dilakukan secara
cross-sectional survey yang dilakukan pada
pertengahan Desember 2019 sampai akhir
Januari

adalah para karyawan I-Eel W Bali -

2020. Responden yang dipilih

Seminyak dengan kriteria karyawan tetap
dan minimal telah bekerja selama 1 tahun.
Pemilihan sampel dengan menggunakan
kriteria tertentu termasuk dalam metode
purposive

sampling) (Zikmund et al, 2013). Jumlah

sampling (non-probability
minimum sampel penelitian ini mengacu
pada teori Hair, Black, Babin, & Anderson
(2014) yang meny&takan bahwa jumlah
minimum sampel adalah 5-10 kali dari
total jumlah indikator pengukuran.
Penelitian ini memiliki total 9 indikator

sehingga jumlah minimum sampel adalah

90 yang merupakan batas minimum
tertinggi dari teori Hair et al, (2014)
tersebut.

Berdasarkan  jumlah  minimum

sampel tersebut peneliti menyebarkan 140

kuesioner dengan tujuan untuk

mengantisipasi kuesioner yang tidak
kembali dan kuesioner yang pengisiannya
tidak lengkap sehingga tidak bisa diolah
datanya. Dari 140 kuesioner tersebut, yang
kembali kepada penelitii sebanyak 117
kuesioner (response rate sebesar 83,6%).
Selanjutnya peneliti memeriksa
kelengkapan isian data dari 117 kuesioner
yang masuk tersebut dan ternyata ada 5
kuesionerﬁng tidak lengkap pengisian
datanya.

Sehingga total sampel

yang
digunakan dalam penelitian ini adalah 112
sampel. Selanjutnya, kuesioner tersebut
diolah datanya menggunakan analisis SEM
GSCA  (General

berbasis Structured

Component Analysis) yang outputnya
berupa measure of fit pada measurement
model (meliputi validitas dan reliabilitas),
model, dan overall model
(Hwang & Takane, 2014; Hwang, Takane,

& Jung, 2017).

structural

Indikator-indikator pengukuran
dalam penelitian ini semuanya
mengadopsi  dari  penelitian-penelitan

sebelumnya. Variabel employee motivation
menggunakan 3 indikator milik George &
(2011). ap!oyee

engagement diukur dengan 3 indikator

Jones Variable
yang diadopsi dari penelitian Schaufeli et
al. (2002). Variabel yang terakhir yaitu
turnover intention menggunakan 3
indikator pengukuran yang mengevaluasi

persepsi karyawan terkait niat dalam diri
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karyawan untuk berhenti dari pekerjaan
yang diawali dari ketidakpuasan kerja;
keinginan mencari pekerjaan di tempat
lain yang dirasa lebih baik; serta keinginan
untuk mencari jenis pekerjaan lain yang
dirasa lebih baik (Mobley et al, 1978;
Skelton et al,, 2019).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Mayoritas responden dalam penelitian
ini adalah laki-laki yaitu
(55,3%),

50 responden

sebanyak 62
responden sedangkan

(44,7%)

sisanya
sebesar adalah
perempuan. Dari faktor usia, sebesar 69
responden (61,6%) berusia antara 17-25
tahun; 41 responden (36,7%) berusia antara
26-39 tahun; dan sisanya sebanyak 2
responden (1,7%) memiliki usia di atas 40
tahun. Selanjutnya dari lamanya masa kerja,
diketahui bahwa 62 responden (55,4%) telah
menjadi karyawan selama 1-2 tahun; 17
responden (15,2%) telah bekerja pada kisaran
2-4 tahun; dan sisanya 33 responden (29,5%)
telah bekerja lebih dari 4 tahun.

Dari hasil pengolahan data
menggunakan GSCA, didapatkan hasil bahwa
keseluruhan indikator yang digunakan dalam
penelitian dinyatakan valid dan reliabel
Composite Reliability yang dilihat dari nilai
Cronbach’s Alpha dan Dillon-Goldstein’s Rho
dapat digunakan untuk memeriksa internal
consistency indikator untuk setiap variabel

laten. AVE (Average Variance Extracted) dapat

digunakan untuk memeriksa Convergent

Validity variabel laten.

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel | Cronbach’s Dillon- AVE
Alpha Goldstein's rho

Employee 0,7899 0,8722 0,7042

Motivation

Employee 0,7053 0,8367 0,6319

|ERgagement

Turnover 0,8192 0,8921 0,7337

Intention

Sumber: Hasil olah data GSCA (2020)

Pada Table 1, nilai Cronbach’s Alpha
dan Dillon-Goldstein’s Rho menunjukkan
angka di atas 0,6 sehingga keseluruhan
indikator dinyatakan reliabel. Sedangkan
nilai AVE juga di atas 0,6 sehingga
memenuhi syarat validitas.

Pada hasil uji model Fit dalam Tabel
2, diketahui FIT sebesar 0,5882,
Adjusted FIT (AFIT) 0,5794,

Goodness-of-Fit Index (GFI) sebesar 0,9877

nilai

sebesar

dan Standardized Root Mean Square
Residual (SRMR) sebesar 0.0913.
Tabel 2. Identifikasi Goodness of Fit
Model Fit Measure
FIT 0.5882
AT (Adjusted Fit) 0.5794
GFI {(Goodness of Fit Index) 09877
SRMR (Standardized Root Mean 0.0913
Square)

Sumber: Hasil olah data GSCA (2020)

Nilai FIT (berkisar dari nilai 0 hingga
1) menjelaskan varian total dari seluruh
variabel yang dapat dijelaskan oleh model
tertentu (Hwang et al, 2017). Nilai FIT
sebesar 0,5882 memiliki arti bahwa model
sudah

penelitian cukup baik dalam

menjelaskan fenomena yang diteliti

Variabel employee motivation dan employee
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engagement  mampu mempengaruhi

turnover intention sebesar 58,82% dan
sisanya sebesar 41,18% dijelaskan oleh
variabel lainnya di luar model.

Untuk AFIT menunjukkan nilai yang
lebih rendah dari FIT karena AFIT
mengukur model yang lebih kompleks dan
FIT sangat sensitif terhadap komplesitas
model. Sehingga nilai AFIT lebih baik yang
digunakan dalam menginterpretasikan
ketepatan model dan sebagai dasar dalam
melakukan perbandingan model. Hal ini
dikarenakan variabel yang mempengaruhi
intention satu

turnover tidak hanya

melainkan ada dua variabel. Nilai AFIT
yang bernilai 0,5794 memiliki pengertian
bahwa variabel

keragaman employee

motivation, employee engagement dan
turnover intention adalah sebesar 57.94%,
sedangkan sisanya sebesar 42.06%
dijelaskan oleh variabel lainnya di luar
model penelitian.

Nilai GFI menunjukkan tingkat
relevansi antara fakta yang diteliti dan
teori yang digunakan dalam penelitian
yang dijelaskan oleh model konseptual
penelitian. Model konseptual dinyatakan
dapat menjelaskan tingkat relevansi yang
kuat jika nilai GFI melebihi 90%. Hasil uji
GFI dalam penelitian ini menunjukkan nilai
sebesar 0,9877 atau sekitar 98,77%, yang
model

berarti yang dibentuk dapat

diterima dan menunjukkan relevansi yang
kuat antara teori dan fenomena penelitian.

Nilai SRMR menunjukkan tingkat fit
model. Nilai SRMR yang semakin kecil dan
mendekati angka 0 menunjukkan model
yang semakin baik. Nilai SRMR dalam
penelitian ini sebesar 0.0913, sehingga
dapat dinyatakan bahwa model yang
dibentuk dalam penelitian sudah cukup
baik.

Untuk pengujian hipotesis, hasil nilai
path coefficient atau koefisien jalur dapat

dilihat pada Tabel 3 yang menunjukkan

hubungan antara variabel laten satu

dengan variabel laten lainnya.

Tabel 3 Estimates of Path Coefficient
Hipotesis | Estimate SE CR Ket.
EM—-EE| 0,7567 | 0,079 | 9,494 | Diterima
EM —» TI| -0,2965 | 0,125 | -2,368 | Diterima
EE —>TI | -0,2641 | 0,109 | -2,418 | Diterima

Sumber: Hasil olah data GSCA (2020)
Nilai CR (critical ratio) didapatkan

dari nilai estimate dibagi dengan nilai SE

(standard error). Nilai CR > +/-1,96

menunjukkan bahwa jalur berpengaruh

antar variabel laten. Berdasarkan nilai CR

Tabel 3 dapat disimpulkan bahwa

&seluruhan hipotesis dapat diterima
karena nilai CR lebih besar dari 1,96.

Hasil uji hipotesis pertama

menunjukkan bahwa nilai estimate pada
hubungan antara employee motivation
terhadap employee engagement sebesar
0.7567 dengan nilai CR sebesar 9.494

sehingga employee motivation
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berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap employee engagement. Hasil ini
selaras dengan temuan penelitian Juhdi et
(2013) dan Karatepe & Olugbade

(2016).

al,,

Employee  motivation mendorong
karyawan untuk terikat pada perusahaan
dan pekerjaan (Marciano dalam  Eva,
2018), sehingga karyawan yang memiliki
motivasi yang tinggi secara otomatis akan
memiliki keterikatan pada pekerjaan dan
organisasinya yang tinggi pula (Hewitt,
2017).
Untuk mengkonfirmasi hasil
penelitian ini, peneliti juga melakukan
elaborasi data dengan cara berdiskusi dan
mendengarkan pendapat dari salah satu
staf Hotel W Bali - Seminyak khususnya di
bagian HRD. Staf tersebut menceritakan
bahwa pihak hotel seringkali mengadakan
kegiatan menarik bagi karyawan untuk
meningkatkan  motivasi  kerja  dan
keterikatan karyawan. Contohnya adalah
kegiatan welcome to work dan farewell from
work yang merupakan kegiatan
menyambut dan mengapresiasi karyawan
dengan cara menyambut mereka saat kerja
dan mencuci kendaraan mereka serta
mengapresiasi karyawan yang telah kerja
dengan cara memberi bingkisan makanan
ringan saat pulang kerja. Pihak hotel juga
sering mengadakan lomba e-sport bagi
Hal

karyawan-karyawannya. tersebut

merupakan sebuah bentuk pendekatan
untuk mengikat karyawan agar nyaman di

tempat kerja.

Pada pengujian hipotesis kedua
didapatkan  hasil bahwa  employee
motivation berpengaruh negatif dan

signifikan terhadap turnover intention yang
ditunjukkan dari nilai nilai estimate sebesar
-0.2965 dan nilai CR sebesar -2.368 seperti
yang tercantum dalam Tabel 3. Hasil uji
hipotesis kedua ini mendukung penelitian
George & Jones (2011) dan Shahid (2018).
Hasil penelitian serupa juga didapatkan
(2014)

dari penelitian Putrianti

yang
menyatakan bahwa salah satu cara untuk
menekan angka turnover intention adalah
dengan cara

meningkatkan employee

motivation. Employee motivation

yang
tinggi otomatis akan meningkatkan kinerja
dan partisipasi karyawan dalam bekerja.
Motivasi kerja pada karyawan dapat
ditingkatkan melalui pengelolaan sumber
daya manusia yang baik.
Peningkatan motivasi kerja pada
karyawan Hotel W Bali - Seminyak sudah
dilakukan cara

dengan baik dengan

melaksanakan kegiatan-kegiatan yang
sudah dijelaskan sebelumnya oleh peneliti.
Kegiatan-kegiatan menarik tersebut juga
berdampak pada penurunan turnover rate
karena karyawan merasa nyaman sehingga

banyak yang memutuskan untuk tetap
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tinggal dan menjadi bagian dari Hotel W
Bali - Seminyak.

Selanjutnya, hasil pengujian hipotesis
ketiga dalam Tabel 3 menunjukkan nilai
estimate sebesar -0.2641 dan nilai CR -
2.418 sehingga employee engagement juga
berpengaruh  negatif dan signifikan
terhadap turnover intention.

Salah satu kunci untuk menekan
angka turnover intention adalah dengan
cara menumbuhkan rasa keterikatan atau
employee engagement yang mana Hotel W
Bali - Seminyak sudah melakukannya
dengan baik. Karyawan dengan keterikatan
yang tinggi otomatis akan setia pada
pekerjannya dan tidak memiliki niat untuk
keluar (Wang & Wang, 2020).

Berdasarkan jawaban karyawan pada
hasil olah data kuesioner menunjukkan
bahwa persepsi karyawan Hotel W Bali -
Seminyak  pada  variabel = employee
engagement memiliki nilai rata-rata yang
baik. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa
employee engagement telah  berhasil
ditanamkan dengan baik dan seharusnya
terus ditingkatkan agar semakin menekan
angka turnover intention.

Penelitian ini juga melakukan uji
tidak untuk

pengaruh langsung

menghitung pengaruh variabel mediasi
yaitu employee engagement seperti yang

disajikan pada Gambar 1.
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Test statisic:
Sobel test: -400033285

Std, Error:
004391736

Input:
a 07563

pevalue:
000006308

b -0284 Arolan test: 398888322 005006802 0.00008638

5 00628 Goodman test: -401308235 00437624 | 00N00SH93

Resat Calculate

S 00820

Gambar 1. Hasil Uji Sobel

Hasil penghitungan pengaruh mediasi
menggunakan uji Sobel yang hasilnya
menunjukkan bahwa nilai tes statistik

sebesar -4.00093295 (> 1,96) dan nilai p-

value sebesar 0.00006309 (< 0,05).
Sehingga hasil tersebut menunjukkan
bahwa employee  engagement telah

memenuhi syarat sebagai variabel mediasi
antara employee motivation dan turnover
intention.
Pengelolaan employee engagement
dengan baik dinilai sangat penting karena
dapat motivasi

meningkatkan kerja

karyawan serta dapat meningkatkan
loyalitas karyawan yang dapat menekan
angka turnover intention (Juhdi et al,
2013; Karatepe & Olugbade, 2016; Niranjan
& Thomas, 2018; Ram, 2011).

Peran employee engagement sebagai
mediator hubungan employee motivation
dan turnover intention juga dapat
ditemukan pada penelitian Karatepe &
Olugbade (2016) dan Juhdi et al. (2013)
yang hasilnya menyebutkan bahwa work

engagement memang memiliki kapabilatas
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dalam memediasi hubungan antara

employee motivation dan turnover intention.

SIMPULAN

Keseluruhan hipotesis dalam

penelitian ini dinyatakan dapat diterima.
Dari hasil penelitian diketahui bahwa

employee  motivation dan employee

turnover

W Bali

engagement  mempengaruhi

intention karyawan Hotel

Seminyak. Dapat disimpulkan bahwa

karyawan Hotel W Bali - Seminyak sHlah
memiliki motivasi dan engagement yang

baik sehingga dapat meminimalisir

turnover intention. Employee engagement
juga mampu berperan sebagai mediator
hubungan antara employee motivation dan

turnover intention.
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