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ABSTRAK

Dalam sebuah perusahaan sumber daya manusia merupakan aset tertinggi yang
ada, oleh karenanya pentingnya perusahaan untuk memprioritaskan berbagai kegiatan
dan aktivitas manajemen sumber daya manusia dengan tepat. Tujuan dilakukannya
kajian ini yaitu untuk mengetahui apa saja pengaruh dari human resource practice yang
terdiri dari career management, pay satisfaction, performance appraisal, person job-fit
dan job control terhadap turnover intention dengan organizational commitment dan
organization engagement sebagai mediasi. Kajian ini termasuk kedalam jenis penelitian
Causal-Comparative Research dengan total populasi atau sampel yang digunakan
sebanyak 330 karyawan hotel bintang 4 atau 5 di Kota Batam. Analisis data yang
digunakan adalah dengan menggunakan aplikasi software Smart PLS. Hasil penelitian
menyebutkan bahwa enam dari dua belas hipotesis yang diajukan diterima, variabel
person job-fit dan performance appraisal memiliki pengaruh terhadap organizational
commitment. Career management dan performance appraisal memiliki pengaruh
terhadap organization engagement. Variabel organizational commitment dan
organization engagement juga memiliki pengaruh terhadap turnover intention.
Kata Kunci : Human Resource Practice; Organizational Commitment, Organization
Engagement, Turnover Intention

ABSTRACT

In a company human resources are the highest asset that exists, therefore it is
important for companies to prioritize various human resource management activities
and activities appropriately. The purpose of this study is to find out what are the effects
of human resource practices consisting of career management, pay satisfaction,
performance appraisal, person job-fit and job control on turnover intention with
organizational commitment and organizational engagement as mediation. This study
belongs to the Causal-Comparative Research type with a total population or sample
used of 330 employees of 4 or 5 star hotels in Batam City. The data analysis used is by
using the Smart PLS software application. The results of the study stated that six of the
twelve proposed hypotheses were accepted, the variable person job-fit and performance
appraisal had an influence on organizational commitment. Career management and
performance appraisal have an influence on organizational engagement.
Organizational commitment and organizational engagement variables also have an
influence on turnover intention.
Keywords : Human Resource Practice; Organizational Commitment, Organization
Engagement, Turnover Intention
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PENDAHULUAN

Dalam suatu organisasi atau perusahaan sumber daya manusia merupakan salah

satu aspek penting. Suatu perusahaan tanpa adanya sumber daya manusia tentunya tidak

akan jalan karena tidak memiliki tenaga kerja, sumber daya manusia dalam suatu

perusahaan adalah salah satu asset tertinggi yang ada di suatu perusahaan, oleh

karenanya, pentingnya perusahaan untuk memprioritaskan berbagai kegiatan dan

aktivitas manajemen sumber daya manusia dengan tepat. Perusahaan yang memiliki

sistem sumber daya manusia yang buruk dapat menyebabkan kekacuan dalam suatu

perusahaan karena karyawan juga ingin mendapatkan imbalan yang baik jika tidak,

maka dalam suatu sumber daya manusia akan muncul yang bernama Turnover Intention.

Turnover intention mengacu pada kemungkinan individu secara sukarela

berpindah pekerjaan selama periode waktu tertentu. Turnover intention dikenal sebagai

niat seorang pekerja untuk cabut dari organisasi dan merupakan pendahulu langsung

dari turnover yang sebenarnya (Mawardi, 2017). Pandangan yang bersangkutan dengan

faktor tersebut menjadi perangsang yang kuat untuk menjalankan pekerjaan baru yang

mungkin membuat pekerja merasa lebih berguna bagi perusahaan agar dapat mengubah

adanya strategi dan kebijakan dalam proses pertahanan bakatnya (Yukongdi & Shrestha,

2020). Organisasi melaporkan tingkat pergantian yang belum pernah terjadi sebelumnya.

Empat puluh persen karyawan melaporkan bahwa mereka kemungkinan besar akan

meninggalkan pekerjaan mereka dalam 3-6 bulan ke depan. Penelitian kami

menunjukkan bahwa karyawan di seluruh industri keluar karena mereka tidak merasa

dihargai dan memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang buruk (Field et al., 2021).

Organizational commitment dan organization engagement memiliki kaitan yang

berhubungan dengan praktik sumber daya manusia. Menurut Juhdi et al. (2013), praktik

manajemen SDM dapat membawa dampak terhadap organizational commitment dan

organization engagement. Praktik tersebut dapat berupa manajemen karier yang dikenal

sebagai career management, kecocokan pekerjaan yang dikenal sebagai person job fit,

kepuasan kerja yang dikenal sebagai pay satisfaction, kinerja appraisal yang dikenal

sebagai performance appraisal, dan pekerjaan kontrol disebut job control. Melalui

proses career management ini, individu dapat memiliki pemahaman yang lebih baik

tentang jalur profesional yang mereka kejar dan membuat rencana dan strategi untuk

memajukan karir mereka. (Guan et al., 2014). Penyesuaian yang terjadi dalam diri
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seorang untuk menyesuaikan diri dengan beberapa persyaratan kejuruan yang

berhubungan dengn keterampilan pribadi dan persyaratan pribadi dikenal sebagai aksi

person-job fit. Kesesuaian orang-pekerjaan menunjukkan kesesuaian antara sistem

penguatan pekerjaan dan sistem kebutuhan individu (Yang et al., 2019).

Batam yang dikenal sebagai kota industri membuat Batam menjadi daya tarik

tersendiri bagi calon tenaga kerja untuk datang ke Batam. Industri – industry di Batam

sudah dimulai sejak tahun 1990 hingga saat ini, dimana banyak para investor asing yang

menanamkan modalnya di Batam sehingga tercipta lapangan kerja. Dengan

bertambahnya perusahaan asing yang berdiri di Batam maka terjadi pula calon

peningkatan tenaga kerja nya. Batam memiliki banyak perhotelan yang membuka

lowongan kerja untuk masyarakat. Pada bidang perhotelan, para pelaku bisnis

perhotelan mengarahkan perhatian pada peningkatan layanan karyawan mereka untuk

mendapatkan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan sehingga mencapai apa yang

diinginkan perusahaan (Koo et al., 2020). Pada bidang perhotelan sangat bergantung

pada wisatawan, tetapi masa pandemi ini, Kota Batam tidak membuka untuk wisatawan

sehingga mengakibatkan penghasilan dari karyawan perhotelan juga menurun. Terdapat

banyak karyawan yang memiliki niat untuk resign dari tempat kerja. Aksi tersebut

dikenal sebagai turnover intention. Turnover intention mengacu pada karyawan dalam

organisasi suatu posisi, bekerja untuk beberapa waktu, telah mempertimbangkan secara

sukarela kehilangan posisi semula, dan benar-benar keluar dari organisasi semula. Hung

et al. (2018) menyatakan turnover intention adalah keberangkatan yang dilakukan

berdasarkan keinginan pribadi yang memuat alasan gaji, promosi, kepuasan kerja,

hubungan dengan atasan; pemisahan paksa didefinisikan oleh organisasi untuk

menegakkan pemisahan, termasuk pesangon, pemutusan hubungan kerja dan alasan

lainnya.

Perusahaan akan memiliki dampak negatif apabila turnover intention yang

meningkat karena keingginan untuk bekerja pada karyawan menurun. Karyawan

memiliki maksud untuk cabut dari tempat kerja yang biasanya di pengaruhi oleh

beberapa faktor seperti organizational commitment, organization engagement dan

praktik sumber daya manusia. Organizational commitment untuk anggota organisasi

yang diakui organisasi yang memiliki nilai-nilai dan keyakinan serta bersedia untuk

berinvestasi untuk upaya dimasukkan ke dalam organisasi, dan tetap ada pada organisasi
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(Hung et al., 2018). Organization engagement dikenal sebagai salah satu aksi yang

dijalakan pihak organisasi dengan maksud agar dapat memiliki gambaran kondisi secara

kuantitatif atau kualitatif bagaimana hubungan antar pihak tenaga kerja dan perusahaan.

Gallup Consiltant menyebar luaskan pandangan mengenai employee engagement ini di

tahun 2004 hingga saat ini pandangan tersebut masih dijalankan oleh pihak perusahaan

karena terbukti membawa dampak yang baik. Latar masalah yang telah dibahas di atas

membuat penulis merasa terdorong akan menjalankan penelitian yang membahas

mengenai Pengaruh Human Resource Practice terhadap Turnover Intention Dengan

Organizational Commitment dan Organization Engagement sebagai mediasi”.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Turnover Intention

Turnover intention adalah probabilitas bahwa incumbent pekerja pada akhirnya

akan meninggalkan pekerjaannya dalam jangka waktu tertentu. Penarikan sukarela

karyawan dari organisasi dan profesi. Turnover intention telah diselidiki secara luas dan

telah muncul sebagai prediktor penting dan layak untuk turnover actual (Albalawi et al.,

2019). Ada berbagai macam prediktor turnover intention mulai dari faktor individu, tim

dan organisasi. Turnover intention mengacu pada kemungkinan individu secara sukarela

berpindah pekerjaan selama periode waktu tertentu. Turnover intention dikenal sebagai

niat seorang pekerja untuk cabut dari organisasi dan merupakan pendahulu langsung

dari turnover yang sebenarnya. Pandangan yang bersangkutan dengan faktor tersebut

menjadi perangsang yang kuat untuk menjalankan pekerjaan baru yang mungkin

membuat pekerja merasa lebih berguna bagi perusahaan agar dapat mengubah adanya

strategi dan kebijakan dalam proses pertahanan bakatnya (Yukongdi & Shrestha, 2020).

Turnover intention berhubungan dengan beberapa sifat individu, seperti niat

meninggalkan perusahaan, niat mencari pekerjaan baru atau perasaan untuk berhenti

dari pekerjaan (Labrague et al., 2018). Turnover intention dapat terjadi baik secara

sadar maupun tidak disengaja. Perputaran sadar terjadi ketika seorang karyawan

memutuskan untuk mengundurkan diri dari organisasi dengan sukarela, sedangkan

pergantian paksa terjadi ketika organisasi memulai pemutusan hubungan kerja.

Turnover intention telah diartikan sebagai keputusan yang disengaja untuk

meninggalkan pekerjaan saat ini dan menantikan pekerjaan baru. Pandangan yang

sejalan menyatakan dimana terdapat perasaan bahwa karyawan ingin meninggalkan
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perusahaan atau organisasi (Ninroon et al., 2020). Namun berbeda dari turnover yang

sebenarnya karena hanya niat bukan turnover yang sebenarnya dimana yang terjadi

yaitu ketika karyawan benar-benar meninggalkan suatu organisasi (Yudhistira, 2023).

Pengaruh Career Management terhadap Turnover Intention dengan Organizational

Commitment dan Organization Engagegment sebagai mediasi

Guan et al. (2015) menyatakan dengan career management dijalankan

bermaksud agar dapat memberikan promosi dan fasilitas pada proses perkembangan

karir pekerja pada sebuah organisasi. Fasilitas berupa kursus pekerjaan, mengembangan

bakat, melakukan rotasi dalam bekerja, dan lainnya yang mendukung pekerja semakin

berkembang membaik. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi secara parsial

dapat memediasi career management terhadap turnover intention melalui indikator

yang paling dominan yaitu kewajiban karyawan. Artinya semakin baik career

management yang diberikan kepada karyawan melalui indikator yang paling dominan

yaitu minat untuk dipromosikan maka semakin rendah tingkat turnover intention.

Ketika mediator komitmen organisasi ditambahkan, hubungan antara pengembangan

karir dan keinginan berpindah menjadi lebih kuat. Hal ini juga berarti bahwa career

management yang lebih baik pada karyawan dapat memberikan dampak yang tinggi

terhadap komitmen organisasi. Karyawan yang berkomitmen tinggi pada pekerjaannya

akan membawa pengaruh pada niat berpindah yang semakin merendah karena karyawan

sudah memiliki komitmen dengan perusahaan yang ditempati sehingga memiliki rasa

kewajiban untuk tetap berada di perusahaan saat ini karena perusahaan telah

memberikan banyak kepada karyawan. Pada kajian yang diteliti oleh Dewi dan

Nurhayati (2021) menyatakan career management berpengaruh secara signifikan

terhadap turnover intention yang dimediasi oleh organizational commitment.

Organizational engagement dapat menjadi mediasi antara career management

terhadap turnover intention. Manajemen orang yang baik yang menangani kompensasi,

seleksi, penilaian kinerja, pelatihan dan manajemen karir diharapkan menghasilkan

pengalaman kerja yang positif. Organizational engagement dikenal sebagai keterikatan

yang diciptakan perusahaan untuk membuat pekerja memiliki sebuah perasaan terikat

dengan perusahaan. Pada dasarnya apabila karyawan tersebut sudah berpengalaman dan

berkinerja baik, pihak perusahaan akan menjalankan keterikatan ini secara langsung.

Perusahaan yang melakukan aksi tersebut kemungkinan membuat karyawan merasa
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sangat terikat dan tidak memiliki kebebasan sehingga rasa untuk cabut makin tinggi.

Kemungkinan seorang karyawan akan meninggalkan perusahaan atau organisasi akan

berkurang juga organizational engagement yang ada berjalan dengan baik. Pada

penelitian yang dikaji oleh Juhdi et al. (2013) menyatakan career management

berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention dengan organizational

engagement sebagai mediasi

H1 : Career management berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational

commitment dan organization engagement

H2 : Career management berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover intention

dimediasi oleh organizational commitment dan organization engagement

Pengaruh Person Job-Fit terhadap Turnover Intention dengan Organizational

Commitment dan Organization Engagement sebagai mediasi

Abdalla et al. (2018) berpandangan person job fit dapat mempengaruhi kinerja

sebuah perusahaan baik kinerja individu maupun kelompok. Ciri khas yang ada pada

diri sendiri untuk menyesuaikan diri untuk mencocokan diri dengan pekerjaan yang

dijalankan dikenal sebagai person job fit. Pandangan pekerja terhadap pekerjaan

berperan dalam mempengaruhi niat pekerja berpindah. Apabila pekerja merasa dirinya

sesuai dan pas untuk bekerja di perusahaan maka akan terciptanya sebuah rasa untuk

tetap tinggal di perusahaan yang sedang ditempati, sehingga niat berpindah akan

menurun sehingga lama kelamaan karyawan akan berkomitmen dengan perusahaan.

Karyawan yang berkomitmen tinggi pada pekerjaannya akan membawa pengaruh pada

niat berpindah yang semakin merendah karena karyawan sudah memiliki komitmen

dengan perusahaan yang ditempati sehingga memiliki rasa kewajiban untuk tetap berada

di perusahaan saat ini karena perusahaan telah memberikan banyak kepada karyawan.

Person job fit yang tinggi membawa dampak yang baik terhadap organizational

commitment sebuah perusahaan. Karyawan memihak terhadap perusahaan akan

menurunkan niat dan keinginan karyawan untuk cabut dari pekerjaannya. Pada

penelitian yang dikaji oleh Juhdi et al. (2013) menyatakan person job fit berpengaruh

secara signifikan terhadap turnover intention yang dimediasi oleh organizational

commitment

Karakteristik yang ada pada diri sendiri untuk menyesuaikan diri untuk

mencocokan diri dengan pekerjaan yang dijalankan dikenal sebagai person job fit.
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Pandangan pekerja terhadap pekerjaan berperan dalam mempengaruhi niat pekerja

berpindah. Apabila pekerja merasa dirinya sesuai dan pas untuk bekerja di perusahaan

maka akan terciptanya sebuah rasa untuk tetap tinggal di perusahaan yang sedang

ditempati, sehingga niat berpindah akan menurun. Organizational engagement dikenal

sebagai keterikatan yang diciptakan perusahaan untuk membuat pekerja memiliki

sebuah perasaan terikat dengan perusahaan. Person job fit yang tinggi membawa

dampak yang baik terhadap organizational engagement sebuah perusahaan. Pada kajian

yang diteliti oleh Juhdi et al. (2013) menyatakan person job fit berpengaruh secara

signifikan terhadap turnover intention dengan organizational engagement sebagai

mediasi

H3 : Person job-fit berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational

commitment dan organization engagement

H4 : Person jo-fit berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover intention

dimediasi organizational commitment dan organization engagement

Pengaruh Pay Satisfaction terhadap Turnover Intention dengan Organizational

Commitment dan Organization Engagement sebagai mediasi

Alam dan Asim (2019) menyatakan pay satisfaction dikenal sebagai kepuasan

gaji dalam diri karyawan yang muncul dari kesesuaian imbalan yang dimiliki karyawan

dengan harapan mereka mengenai nominal atau balasan tersebut. Pay satisfaction

tersebut akan mempengaruhi organizational commitment yang mencerminkan sikap dari

kesetiaan karyawan terhadap organisasi. Seorang karyawan akan memiliki sikap yang

setia apabila karyawan tersebut dihargai dan dimotivasi dalam sebuah perusahaan. Cara

penghargaan yang dapat dijalankan perushaan dapat melalui memberikan kompensasi

yang layak terhadap karyawannya. Pay satisfaction memegang peran dalam membawa

pengaruh pada turnover intention dan tentunya organizational commitment dapat

dijadikan sebagai mediasi dalam hubungan tersebut. Pada kajian yang diteliti oleh Yang

et al. (2019) dan Juhdi et al. (2013) menyatakan pay satisfaction berpengaruh secara

signifikan terhadap turnover intention dimediasi oleh organizational commitment

Alam dan Asim (2019) menyatakan pay satisfaction dikenal sebagai kepuasan

gaji dalam diri karyawan yang muncul dari kesesuaian imbalan yang dimiliki karyawan

dengan harapan mereka mengenai nominal atau balasan tersebut. Pay satisfaction

tersebut akan mempengaruhi organizational engagement dengan cara manajemen
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perusahaan untuk menjaga tingkat keterikatan karyawan dengan perusahaan. Akibatnya,

keterlibatan dan minat karyawan terhadap kejadian di perusahaan meningkat, yang

menurunkan kemungkinan mereka akan pergi. Pay satisfaction memegang peran dalam

membawa pengaruh pada turnover intention dan tentunya organizational engagement

dapat dijadikan sebagai mediasi dalam hubungan tersebut. Pada penelitian yang dikaji

oleh Juhdi et al. (2013) mengatakan pay satisfaction berpengaruh secara signifikan

terhadap turnover intention dimediasi oleh organizational engagement

H5 : Pay satisfaction berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational

commitment

H6 : Pay Satisfaction berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover intention

dengan organizational commitment dan organization engagement sebagai mediasi

Pengaruh Performance Appraisal terhadap Turnover Intention dengan

Organizational Commitment dan Organizational Engagement sebagai mediasi

Perform merupakan kinerja karyawan dalam perusahaan tersebut. Sebuah

aktifitas yang akan dilakukan pihak organisasi dengan maksud untuk melakukan

pengevaluasian pada kinerja pekerja yang ada di perusahaan dikenal sebagai

performance appraisal. Penilaian performa yang tinggi dalam diri karyawan mampu

menandakan niat karyawan untuk berganti kerja itu rendah sehingga menanda yang

tinggi dalam diri karyawan mampu menandakan niat karyawan untuk berganti kerja itu

rendah sehingga lama kelamaan karyawan akan berkomitmen dengan perusahaan.

Karyawan yang berkomitmen tinggi pada pekerjaannya akan membawa pengaruh pada

niat berpindah yang semakin merendah. Performance appraisal tersebut akan

mempengaruhi organizational commitment yang mencerminkan sikap dari kesetiaan

karyawan terhadap organisasi. Pada kajian yang diteliti oleh Lim et al. (2017)

mengatakan performance appraisal berpengaruh signifikan dan signifikan terhadap

turnover intention dimediasi oleh organizational commitment

Performance appraisal juga merupakan sebuah aktifitas yang akan dilakukan

pihak organisasi dengan maksud untuk melakukan pengevaluasian pada kinerja pekerja

yang ada di perusahaan. Perusahaan perlu menjalakan aktivitas ini untuk memastikan

perusahaan selalu berjalan sesuai dengan target yang diinginkan. Organizational

engagement dikenal sebagai keterikatan yang diciptakan perusahaan untuk membuat

pekerja memiliki sebuah perasaan terikat dengan perusahaan. Kemungkinan karyawan
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untuk meninggalkan perusahaan atau organisasi akan berkurang jika organizational

engagement yang diterapkan berjalan dengan baik. Pada kajian yang diteliti oleh

Memon et al. (2020) mengatakan performance appraisal memiliki pengaruh positif

terhadap turnover intention dengan organizational engagement sebagai mediasi

H7 : Performance appraisal berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational

commitment dan organization engagement

H8 : Performance appraisal berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover

intention dimediasi oleh organizational commitment dan organization engagement

Pengaruh Job Control terhadap Turnover Intention dengan Organizational

Commitment dan Organization Engagement sebagai mediasi

Job control yang tinggi dalam diri karyawan mampu menandakan keseriusan

dalam karyawan untuk kerja sehingga menanda niat karyawan untuk berganti kerja itu

rendah. Organizational commitment dikenal sebagai komitmen dalam diri karyawan

untuk tetap setia dan percaya sama perusahaan yang sedang pekerja berada. Pada

penelitian dikaji oleh Juhdi et al. (2013) menyatakan performance appraisal tidak

berpengaruh dan signifikan terhadap turnover intention yang dimediasi oleh

organizational commitment

Job control yang tinggi dalam diri karyawan mampu menandakan keseriusan

dalam karyawan untuk kerja sehingga menanda niat karyawan untuk berganti kerja itu

rendah. Organizational engagement dikenal sebagai keterikatan yang diciptakan

perusahaan untuk membuat pekerja memiliki sebuah perasaan terikat dengan

perusahaan. Pada penelitian dikaji oleh Juhdi et al. (2013) mengatakan performance

appraisal tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention dengan

organization engagement sebagai mediasi

H9 : Job control berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational

commitment dan organization engagement

H10 : Job control berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover intention dengan

organizational commitment dan organization engagement sebagai mediasi

Dari hubungan antara career management, person job-fit, pay satisfaction,

performance appraisal, job control, organizational commitment, organization

engagement dan turnover intention, dapat disimpulkan sebuah model penelitian pada

Gambar 1.
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METODE PENELITIAN

Penulis menganalisis data penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif

untuk melihat hubungan antar variabel dalam penelitian ini. Menurut Radjab dan Jaman

(2017), menjelaskan teknik penelitian kuantitatif yang berusaha menggunakan teknik ini

sebagai alat untuk memeriksa data yang diperoleh berdasarkan sampel spesifik dari

bukti yang tersedia untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian ini

merupakan jenis Causal-Comparative Research dengan total populasi atau sampel yang

digunakan sebanyak 330 karyawan hotel bintang 4 atau 5 di Kota Batam. Proses

mengumpulkan data yang ada pada riset yang sedang dijalankan melalui penyebaran

angket kepada karyawan yang dipilih sebagai objek penelitian. Pada angket yang

disebarkan kepada karyawan berisi beberapa pertanyaan yang berhubungan dengan apa

yang diambil sebagai bahan penelitian kemudian hasil yang terkumpul dianalis dan

dihitung menggunakan software Smart PLS. Model ini dikenal sebagai model dengan

metode yang statistik dijalankan bermaksud agar dapat menjalankan analisis pada model

resgresi berganda secara bersama-sama yang biasanya tidak bisa dijalankan oleh

persamaan lain seperti linear (Hamid & Anwar, 2019).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Pengujian OuterModel

Uji Validitas

Penilaian tingkat valid atau tidak pada data yang telah diuji sering disebut

sebagai uji validitas dengan maksud agar dapat mengetahui tingkat akurat data pada

seluruh pernyataan pada angket yang dibagikan. Pengujian ini memilih menggunakan

validitas konvergen yaitu mengetahui hasil data tersebut valid atau tidak melalui

pengujian yang disebut dengan AVE atau lebih dikenal sebagai average variance

extracted. Hasil dapat dinyatakan valid apabilai hasil pengujian tersebut memiliki nilai

lebih atau sama dengan 0,5 dan apabila hasil di bawah dari kriteria yang ada maka

dinyatakan tidak valid (Hamid & Anwar, 2019).

Dalam penelitian ini diketahui nilai Average variance extracted (AVE) yang

dihasilkan pada variabel Turnover intention adalah sebesar 0,670, career management

sebesar 0,657, job control sebesar 0,655, organizational commitment sebesar 0,642,

organizational engagement sebesar 0,620, pay satisfaction sebesar 0,732, performance
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appraisal sebesar 0,605, person job-fit sebesar 0,639 sehingga variabel dapat

dinyatakan valid karena nilai Average variance extracted (AVE) yang dihasilkan > 0,5.

Uji Reliabilitas

Pengujian realibilitas pada studi yang dijalankan bermaksud agar dapat

melakukan pengukuran pada data yang ada agar dapat diketahui tingkat akuratnya

sebuah pernyataan yang dijatuhkan pada karyawan perusahaan. Setiap pernyataan pada

angket harus konsisten sesuai dengan setiap waktu yang ada maka pernyataan tersebut

dapat disebut realibel dan sebaliknya. Pengujian ini menggunakan metode composite

reliability yang dikenal sebagai salah satu metode dalam uji yang akan dijalankan ini.

Hasil dapat dikatakan realibel apabila hasil yang dimiliki tidak melebih angka 0,7 dan

sebaliknya apabila hasil di bawah dari kriteria yang ada maka dinyatakan tidak realibel.

Pada tabel 2 di bawah diketahui bahwa nilai composite reliability yang

dihasilkan pada variabel Turnover Intention sebesar 0,890, career management sebesar

0,920, job control sebesar 0,905, organizational commitment sebesar 0,899,

organizational engagement sebesar 0,891, pay satisfaction sebesar 0,932, performance

appraisal sebesar 0,902, person job fit sebesar 0,914 sehingga semua variabel dapat

dinyatakan realibel karena nilai yang dihasilkan > 0,7.

Pengujian InnerModel (Uji Hipotesis)

Pengujian dapat dikatakan memiliki hubungan signifikan apabila pada P-

Values memiliki nilai lebih kecil dari 0,05, sebaliknya dikatakan tidak berhubungan jika

nilai yang dihasilkan lebih besar dari kriteria (Hamid & Anwar, 2019). Berdasarkan

hasil pengujian diketahui bahwa hipotesis pertama menyatakan career management

tidak berpengaruh secara signifikan terhadap organizational commitment. Career

management dikenal sebagai sebuah program yang dijalankan pihak perusahaan dengan

maksud agar dapat memberikan promosi dan fasilitas pada proses perkembangan karir

pekerja pada sebuah organisasi tetapi kadang kala tidak semua program yang dijalan

berjalan efektif sehingga tidak membawa pengaruh terhadap organizational commitment

dalam sebuah perusahaan. Hasil temuan ini searah dengan penelitian yang dilakukan

oleh Dewi dan Nurhayati (2021), Mardikaningsih dan Darmawan (2021) dan Setiawan

dan Adji (2022) yang menyatakan career management berpengaruh secara signifikan

terhadap organizational commitment.
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Hipotesis kedua menyatakan bahwa person job fit memiliki pengaruh yang

signifikan terhadap organizational commitment. Hasil temuan ini searah dengan

penelitian yang dilakukan oleh Abdalla et al. (2018) yang menyatakan bahwa person

job fit memiliki pengaruh dan signifikan terhadap organizational commitment.

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa pay satisfaction tidak berpengaruh secara

signifikan terhadap organizational commitment. Hasil temuan ini searah dengan

penelitian yang dilakukan oleh Falahat et al. (2019) yang menyatakan bahwa pay

satisfaction tidak memiliki pengaruh terhadap organizational commitment. Pay

satisfaction dikenal sebagai kepuasan gaji dalam diri karyawan. Kepuasan gaji yang

tidak sesuai ataupun sesuai tidak membawa pengaruh terhadap organizational

commitment dalam sebuah perusahaan

Hipotesis keempat menuatakan bahwa performance appraisal berpengaruh

positif dan signifikan terhadap organizational commitment. Dousin et al. (2020)

menyatakan perform merupakan kinerja karyawan dalam perusahaan tersebut. Sebuah

aktifitas yang akan dilakukan pihak organisasi dengan maksud untuk melakukan

pengevaluasian pada kinerja pekerja yang ada di perusahaan dikenal sebagai

performance appraisal (penilaian performa). Adanya performance appraisal dapat

membantu perusahaan lebih terarah dalam mencapai target. Performance appraisal

yang tinggi dalam diri karyawan mampu menandakan niat karyawan untuk berganti

kerja itu rendah sehingga menanda yang tinggi dalam diri karyawan mampu

menandakan niat karyawan untuk berganti kerja itu rendah sehingga menandakan

performance appraisal mampu dijadikan pengukuran organizational commitment

sebuah perusahaan. Pada penelitian yang dikaji oleh Paul dan Kee (2020) dan Lim et al.

(2017) menyatakan performance appraisal memiliki pengaruh signifikan terhadap

organizational commitment.

Hipotesis kelima menyatakan bahwa job control tidak berpengaruh secara

signifikan terhadap organizational commitment. Hasil temuan ini searah dengan

penelitian yang dikaji oleh Juhdi et al. (2013) yang menyatakan job control tidak

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap organizational commitment. Job control

yang tinggi atau rendah dalam diri karyawan tidak mampu menandakan keseriusan

dalam karyawan untuk kerja sehingga tidak dapat dihubungkan dengan niat karyawan

untuk berganti kerja.
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Hipotesis keenam menyatakan bahwa career management berpengaruh positif

dan signifikan terhadap organizational engagement. Hasil temuan ini bertolak belakang

dengan penelitian yang dikaji oleh Juhdi et al. (2013) yang menyatakan career

management berpengaruh secara signifikan terhadap organizational engagement.

Hipotesis ketujuh menyatakan bahwa person job-fit tidak berpengaruh secara

signifikan terhadap organizational engagement. Selanjutnya hipotesis kedelapan juga

menyatakan bahwa pay satisfaction tidak berpengaruh secara signifikan terhadap

organizational engagement.

Hipotesis kesembilan menyatakan bahwa performance appraisal memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap organizational engagement. Pernyataan hipotesis

tersebut diterima karena nilai T-Statistics yang dihasilkan lebih dari >1.96 atau nilai P-

Values lebih kecil dari 0,05. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dikaji

oleh Memon et al. (2020) yang menyatakan performance appraisal berpengaruh positif

dan signifikan terhadap organizational engagement.

Hipotesis kesepuluh menyatakan bahwa job control tidak berpengaruh secara

signifikan terhadap organizational engagement. Hasil temuan ini searah dengan

penelitian yang dilakukan oleh Juhdi et al. (2013) yang menyatakan performance

appraisal tidak berpengaruh secara signifikan terhadap organizational engagement.

Hipotesis kesebelas menyatakan bahawa organizational commitment

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil temuan ini searah

dengan kajian yang dilakukan oleh Guzeller dan Celiker (2020) yang mengatakan

organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

intention.

Hipotesis kedua belas menyatakan bahwa organizational engagement

berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Hasil temuan ini searah

dengan penelitian yang dilakukan oleh Santhanam dan Srinivas (2020) yang

mengatakan organizational engagement memiliki pengaruh yang signifikan terhadap

turnover intention.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka kesimpulan yang

diketahui adalah hipotesis pertama menyatakan career management tidak berpengaruh

secara signifikan terhadap organizational commitment. Hipotesis kedua menyatakan
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person job-fit berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational commitment.

Hipotesis ketiga menyatakan pay satisfaction tidak memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap organizational commitment. Hipotesis keempat menyatakan performance

appraisal berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational commitment.

Hipotesis kelima menyatakan job control tidak berpengaruh signifikan terhadap

organizational commitment. Hipotesis keenam menyatakan career management

berpengaruh signifikan dan positif terhadap organizational engagement. Hipotesis

ketujuh menyatakan person job-fit tidak berpengaruh secara signifikan terhadap

organizational engagement. Hipotesis kedelapan menyatakan pay satisfaction tidak

berpengaruh signifikan terhadap organizational engagement. Hipotesis sembilan

menyatakan performance appraisal berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap

organizational engagement. Hipotesis sepuluh menyatakan job control tidak

berpengaruh signifikan terhadap organizational engagement. Hipotesis sebelas

menyatakan organizational commitment berpengaruh secara signifikan dan positif

terhadap turnover intention Hipotesis dua belas menyatakan organizational engagement

berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap turnover intention

Peneliti menyadari adanya keterbatasan dalam melakukan penelitian antara lain

seperti kawasan objek penelitian hanya berfokus pada hotel bintang 4 atau 5 yang ada di

Kota Batam. Variabel yang digunakan antara lain seperti Career Management, Pay

Satisfaction, performance appraisal, person job-fit dan Job control sebagai variabel

independen, dan organizational commitment dan organization engagement sebagai

moderasi serta turnover intention sebagai variabel dependen. Peneliti juga memberikan

saran kepada para peneliti selanjutnya untuk menggunakan variabel lainnya yang tidak

dijelaskan dalam penelitian ini dan juga dapat memperluas cakupan penelitian serta

tidak hanya berfokus pada hotel tertentu yang ada di Batam tapu di industry lain yakni

pariwisata, restoran, mall dan lainnya.
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GAMBAR DAN TABEL

Gambar 1. Model Penelitian

Tabel 1. Hasil Uji Validitas
AVE Kesimpulan

Career Management 0,657 Valid

Person Job Fit 0,639 Valid

Pay Satisfaction 0,732 Valid
Performance Appraisal 0,605 Valid
Job Control 0,655 Valid
Organizational Commitment 0,642 Valid
Organizational Engagement 0,620 Valid
Turnover Intention 0,670 Valid

Sumber : Data primer diolah (2022)

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas
Composite Reliability Kesimpulan

Career Management 0,920 Valid
Person Job Fit 0,914 Valid
Pay Satisfaction 0,932 Valid
Performance Appraisal 0,902 Valid
Job Control 0,905 Valid
Organizational Commitment 0,899 Valid
Organizational Engagement 0,891 Valid
Turnover Intention 0,890 Valid

Sumber: Data primer diolah (2022)
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Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis
T Statistics P Values Kesimpulan

Career Management -> Organizational
Commitment 1,437 0,151 Tidak Signifikan

Person Job-Fit -> Organizational
Commitment 3,838 0,000 Signifikan

Pay Satisfaction -> Organizational
Commitment 0,406 0,685 Tidak Signifikan

Performance Appraisal ->
Organizational Commitment 4,137 0,000 Signifikan

Job Control-> Organizational
Commitment 0,059 0,953 Tidak Signifikan

Career Management -> Organizational
Engagement 3,917 0,000 Signifikan

Person Job-Fit -> Organizational
Engagement 1,178 0,239 Tidak Signifikan

Pay Satisfaction -> Organizational
Engagement 0,685 0,494 Tidak Signifikan

Performance Appraisal ->
Organizational Engagement 3,254 0,001 Signifikan

Job Control -> Organizational
Engagement 1,518 0,139 Tidak Signifikan

Organizational Commitment -
>Turnover Intention 2,655 0,008 Signifikan

Organizational Engagement -
>Turnover Intention 6,251 0,000 Signifikan

Sumber: Data primer diolah (2023)
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