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ABSTRAK

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan
terhadap Turnover intention, pengaruh kepemimpinan terhadap employee, pengaruh employee
engagement terhadap Turnover intention, serta untuk mengetahui seberapa besar employee
engagement sebagai mediasi kepemimpinan dalam mempengaruhi Turnover intention pada
pegawai hotel di Kota Bandung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dimana
mengumpulkan data secara sistematis melalui penyebaran kuesioner kepada responden serta
pengumpulan data melalui studi literatur dari berbagai sumber, menerapkan analisis statistik
dengan menggunakan Structural Equation Model (SEM) melalui software AMOS sebagai alat
olah statistik. Responden didalam penelitian ini adalah pegawai-pegawai Hotel yang tersebar di
Wilayah Kota Bandung, dengan jumlah responden penelitian sebanyak 200 yang sudah bekerja
melewati fase Pandemi Covid-19 dan memiliki rasa ingin keluar dari pekerjaannya dengan proses
identifikasi responden dari bulan Januari sampai dengan April 2023. Hasil uji hipotesis pengaruh
secara langsung menunjukan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap Turnover intention
pegawai Hotel tidak signifikan namun menunjukan pengaruh yang positif, dan pengaruh tidak
langsung menunjukan variabel keterlibatan pegawai mampu mempengaruhi secara positif dan
signifikan.

Kata kunci : Employee engagement, Hotel, Kepemimpinan, Kota Bandung, Turnover intention

I. PENDAHULUAN

Setiap perusahaan memiliki tujuan akhir yaitu mendapatkan keuntungan agar dapat
mempertahankan eksistensi mereka. Eksistensi dianggap sangat penting bagi perusahaan pasca
Pandemi Covid-19. Perusahaan yang kuat dalam arena persaingan bisnis adalah perusahaan yang
memiliki keunggulan bersaing dibawah segala terpaan badai persaingan. Persaingan dalam dunia
bisnis yang semakin ketat menuntut perusahaan agar dapat memiliki sumber daya manusia yang
kompeten serta mampu memilliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan (Iulia Szabo &
Balaci, 2023). Memiliki sumber daya manusia yang kompeten, loyal dan memiliki rasa
keterikatan tinggi terhadap perusahaan merupakan hal yang sangat penting mengingat sumber
daya manusia merupakan asset untuk perusahaan (Caredo et al., 2022). Namun, menjadi tugas
yang sulit bagi perusahaan untuk tetap mempertahankan pekerja terbaiknya. Secara teori, cara
yang paling efektif untuk mempertahankan pekerja adalah dengan mempertahankan dan membina
hubungan yang baik dan harmonis antara perusahaan dan pekerjanya. Jika seorang pekerja merasa
nyaman dan memiliki hubungan yang baik dan harmonis dengan perusahaan, pekerja tersebut
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akan memberikan yang terbaik untuk perusahaan dan tidak akan meninggalkan perusahaan
(Giorgi et al., 2020).

Turnover intention merupakan kecenderungan atau keinginan seseorang untuk mencari
pekerjaan baru atau meninggalkan posisi saat ini. Hal ini menunjukkan seberapa puas, terikat, dan
setia karyawan terhadap perusahaan mereka (Appannan et al., 2022). Sejumlah faktor, baik
internal maupun eksternal, dapat memengaruhi tujuan turnover. Faktor internal termasuk
kepuasan kerja, keterlibatan kerja, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, keadilan organisasi,
dan kepuasan dengan kompensasi yang diterima (Cuc et al., 2022). Jika seorang pegawai merasa
tidak puas dengan pekerjaannya, merasa tidak dihargai, atau kurang memiliki kesempatan untuk
pertumbuhan dan pengembangan, mereka cenderung memiliki niat untuk meninggalkan
pekerjaan tersebut (Abdou et al., 2022). Faktor-faktor eksternal yang mempengaruhi Turnover
intention meliputi kesempatan kerja yang lebih baik di tempat lain, kondisi ekonomi yang
menunjukan mobilitas kerja, atau perubahan dalam situasi hidup pribadi seseorang seperti
pernikahan, perpindahan geografis, atau perubahan kebutuhan keluarga (Kim et al., 2023).

Turnover intention memiliki dampak signifikan pada organisasi, dimana tingkat turnover
yang tinggi dapat menyebabkan biaya tambahan dalam merekrut dan melatih pegawai baru,
hilangnya pengetahuan dan keahlian yang ada, serta dampak negatif pada budaya organisasi. Oleh
karena itu, organisasi perlu memahami faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover intention dan
mengambil langkah-langkah untuk meningkatkan kepuasan dan keterikatan pegawai, serta
menjaga komunikasi yang baik dengan mereka (Kristiani et al., 2021). Dugaan salah satu tingkat
turnover pegawai menjadi tinggi dikarenakan perampingan pegawai pada saat Pandemi Covid-19,
khususnya pada bisnis per-Hotelan di Kota Bandung. Dampak pandemi tersebut menyebabkan
berbagai pembatasan perjalanan, penutupan sementara hotel, dan penurunan jumlah kunjungan
wisatawan (Dwinanda, 2020).

Pembatasan perjalanan baik dalam skala nasional maupun internasional mengurangi
jumlah kunjungan wisatawan ke Bandung. Pembatasan ini termasuk pembatalan perjalanan dinas,
penutupan sementara objek wisata, dan penutupan jalur transportasi. Ketika pandemi melanda,
minat wisatawan untuk bepergian menurun drastis karena adanya kekhawatiran terhadap
kesehatan dan keselamatan mereka. Banyak orang memilih untuk membatalkan atau menunda
perjalanan mereka, termasuk menginap di hotel. Banyak acara, konferensi, pertemuan bisnis, dan
kegiatan lainnya yang diperlukan untuk mendukung bisnis perhotelan dibatalkan atau ditunda.
Hal ini berdampak negatif pada pendapatan hotel yang bergantung pada pendapatan dari segmen
ini (News, 2021).

Menurut Persatuan Hotel dan Restoran Indonesia Jawa Barat (PHRI Jabar) yang
menyatakan pada tahun 2021, dari awal Covid-19 ditetapkan sebagai Pandemi sampai dengan
akhir tahun 2020, sudah terdapat 560 hotel dan 280 restoran yang tutup secara permanen.
Selanjutnya pada tahun 2021 terjadi peningkatan dan lonjakan kasus harian Covid-19 di Kota
Bandung, sehingga membuat okupansi hotel di wilayah ini anjlok hingga hanya 22%.
Berdasarkan pada kasus Pandemi Covid-19 yang terjadi, tahun 2022 membuat beberapa Hotel
yang mampu bertahan membuat kebijakan untuk perampingan pegawai (Raditya, 2022).
Perampingan pegawai yang terjadi pada hotel di Kota Bandung pasca Pandemi Covid-19 dapat
berdampak pada peningkatan Turnover intention yang tinggi oleh pegawai. Dugaan tersebut
menimbulkan ketidakpastian di kalangan pegawai, terutama yang masih mempertahankan
pekerjaan mereka. Mereka diduga merasa tidak yakin tentang masa depan perusahaan dan
stabilitas pekerjaan mereka. Ketidakpastian ini dapat meningkatkan kekhawatiran dan keinginan
untuk mencari kesempatan kerja lain yang lebih stabil (Ribeiro, N., Duarte, P., & Fidalgo, 2021).
Setelah perampingan, pegawai yang tersisa sering kali harus menghadapi peningkatan beban
kerja. Dugaan selanjutnya, pegawai harus mengambil alih tanggung jawab dan tugas tambahan
yang sebelumnya dilakukan oleh pegawai yang telah dilakukan Pemutusan Hak Kerja. Beban
kerja yang meningkat ini diduga menyebabkan stres dan kelelahan, yang pada gilirannya dapat
memicu Turnover intention. Tingkat Turnover intention yang tinggi diduga memiliki dampak dari
tingkat employee engagement. Ketika pegawai memiliki keinginan yang kuat untuk meninggalkan
pekerjaan, mereka diduga kurang terlibat dalam pekerjaan sehingga menimbulkan rasa frustrasi,
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ketidakpuasan, dan ketidakstabilan yang muncul akibat Turnover intention dapat mempengaruhi
komitmen dan motivasi pegawai untuk berkontribusi secara aktif dan positif dalam pekerjaan
mereka (Duarte & Silva, 2023). Employee engagement merujuk pada tingkat keterlibatan pegawai
terhadap pekerjaan mereka dan organisasi tempat mereka bekerja. Hal ini melibatkan hubungan
positif antara pegawai dan organisasi, dimana pegawai merasa terhubung secara emosional,
kognitif, dan perilaku terhadap pekerjaan mereka. Hasil wawancara terhadap 120 pegawai Hotel
di Kota Bandung pada bulan Januari 2023 yang mencakup Hotel Bintang Lima hingga Hotel
kelas melati, menunjukan bahwa para pegawai tersebut memberikan jawaban rata-rata persentase
85% dengan kesimpulan Turnover intention. Hasil wawancara tersebut memiliki dugaan bahwa
peran employee engagement yang rendah diduga menjadi permasalahan dan juga peran
kepemimpinan dilingkungan Hotel tidak dirasakan oleh para pegawai-pegawai Hotel tersebut.

Tingkat employee engagement yang rendah dapat menjadi faktor penyebab peningkatan
Turnover intention. Ketika pegawai merasa kurang terlibat, kurang puas, atau kurang termotivasi
dalam pekerjaan mereka, mereka cenderung memiliki keinginan yang lebih besar untuk
meninggalkan perusahaan dan mencari peluang kerja baru. Rendahnya tingkat employee
engagement dapat mencerminkan kurangnya koneksi emosional, ketidakpuasan terhadap
lingkungan kerja, atau kurangnya kecocokan antara nilai pribadi dan budaya organisasi. Hal
tersebut diduga dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan didalam organisasi, khususnya dalam
kasus ini adalah bidang organisasi / perusahaan per-Hotelan. Kepemimpinan yang efektif
melibatkan komunikasi yang terbuka dan transparan dengan pegawai. Dengan memberikan
informasi yang jelas tentang kebijakan, tujuan organisasi, dan harapan kinerja, kepemimpinan
dapat menciptakan kepercayaan dan pemahaman yang lebih baik. Hal ini dapat membantu
mengurangi ketidakpastian dan kebingungan yang dapat menjadi faktor penyebab Turnover
intention (Sukach et al., 2021).

Employee engagement dapat berperan sebagai mekanisme mediasi dalam hubungan
antara kepemimpinan organisasi dan Turnover intention. Kepemimpinan yang efektif secara
langsung mempengaruhi employee engagement pegawai, yang pada gilirannya mempengaruhi
tingkat Turnover intention, khususnya pada pegawai Hotel pasca Pandemi Covid-19 yang telah
melalui masa perampingan beberapa waktu lalu. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung dan memotivasi, kepemimpinan dapat meningkatkan tingkat employee engagement
yang pada akhirnya mengurangi Turnover intention (Albashiti et al., 2021).

Dalam hubungan ini, employee engagement dapat berfungsi sebagai mekanisme mediasi,
yaitu faktor yang mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan organisasi dan Turnover
intention. Employee engagement berperan dalam meneruskan pengaruh kepemimpinan terhadap
tingkat Turnover intention pegawai. Dorongan employee engagement yang tinggi, kepemimpinan
organisasi dapat secara tidak langsung mengurangi Turnover intention pegawai melalui
peningkatan kepuasan, komitmen, dan keterlibatan mereka, khususnya pada kebutuhan dorongan
psikologis pegawai setelah melalui Pandemi Covid-19. Dengan demikian, pemimpin yang
memahami peran employee engagement sebagai mediasi dalam hubungan kepemimpinan dan
Turnover intention dapat mengambil tindakan yang tepat untuk membangun lingkungan kerja
yang mendukung dan memotivasi, serta meningkatkan tingkat employee engagement pegawai.
Dugaan tersebut dapat membantu mengurangi tingkat Turnover intention dan mempertahankan
pegawai yang berpotensi berkontribusi positif dalam jangka panjang bagi organisasi, namun hal
ini tidak demikian pada lingkungan pegawai-pegawai yang bekerja pada bisnis per-Hotelan di
Kota Bandung. Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut, telah ditemukan adanya
kesenjangan mengenai pengaruh kepemimpinan terhadap Turnover intention dengan employee
engagement sebagai mediasi, sehingga perlu dilakukan penelitian.

Tujuan Penelitian

Berikut ini adalah tujuan dari penelitian ini:
1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan terhadap Turnover intention pada
pegawai hotel di Kota Bandung;
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2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan terhadap employee engagement
pada pegawai hotel di Kota Bandung;

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh employee engagement terhadap Turnover
intention pada pegawai hotel di Kota Bandung;

4. Untuk mengetahui seberapa besar employee engagement sebagai mediasi kepemimpinan
dalam mempengaruhi Turnover intention pada pegawai hotel di Kota Bandung.

I1. STUDI LITERATURE
Hubungan Kepemimpinan Dengan Turnover intention Pegawai

Hasil penelitian yang dikaji menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap komitmen dan niat berpindah (7urnover intention) pada berbagai
perusahaan. Kepemimpinan transformasional di perusahaan konstruksi syariah mampu
meningkatkan komitmen karyawan dan mengurangi niat berpindah (Pratiwi et al., 2023). Temuan
serupa pada sektor pariwisata, di mana gaya kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
secara signifikan mempengaruhi niat berpindah karyawan di Golden Tulip Jineng Resort Bali
(Muliadiasa, 2023). Penegasan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan keterlibatan
kerja memiliki pengaruh positif dalam menurunkan Turnover intention di PT. Henri Elyon
Narwastu Kota Manado (Munaiseche et al., 2023).

Penelitian lainnya menyoroti faktor tambahan yang mempengaruhi Turnover intention
bahwa lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, dan stres kerja berperan penting
dalam menentukan niat berpindah karyawan (Setiyarti et al., 2023). Kompensasi, lingkungan
kerja, dan persepsi peluang kerja juga berkontribusi signifikan terhadap Turnover intention
(Wulansari et al., 2023). Penekanan pentingnya gaya kepemimpinan, kompensasi, dan lingkungan
kerja dalam mempengaruhi Turnover intention dengan stres kerja sebagai variabel intervening.
Secara keseluruhan, penelitian-penelitian ini menegaskan pentingnya gaya kepemimpinan yang
efektif serta faktor-faktor organisasi lainnya dalam mengurangi niat berpindah karyawan
(Suganda et al., 2023).

HI : Kepemimpinan dapat mempengaruhi Turnover intention Pegawai

Hubungan Kepemimpinan Dengan Employee engagement

Hasil penelitian mengenai budaya organisasi, komunikasi, dan kepemimpinan
transformasional memiliki dampak signifikan terhadap employee engagement, dimana ketiga
faktor tersebut berkontribusi positif terhadap keterlibatan karyawan di Anteraja Cabang Ponorogo
(Madona, Oki Beta Juwa Angger; Farida, U; Purwaningrum, 2022). Kepemimpinan yang efektif
dan penghargaan yang memadai meningkatkan employee engagement (Haryadi et al., 2022).
Selain itu kepemimpinan transformasional dan employee engagement berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan di PT Galaxy Mandiri Perkasa (Bustomi et al., 2022).

Penelitian lainnya menyoroti pentingnya iklim organisasi dan keadilan organisasional
dalam mempengaruhi employee engagement. kepemimpinan dan iklim organisasi yang baik
berkontribusi pada keadilan organisasional dan meningkatkan keterlibatan karyawan di Sekolah
Tinggi Ilmu Kesehatan Buleleng (Made Juliasa et al., 2022). Iklim organisasi, kepemimpinan
transformasional, knowledge sharing, dan employee engagement memiliki peran penting dalam
mendorong perilaku kerja inovatif (Made Juliasa et al., 2022). Secara keseluruhan, penelitian-
penelitian ini menegaskan pentingnya faktor kepemimpinan, budaya, komunikasi, iklim
organisasi, dan penghargaan dalam meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan.

H?2 : Kepemimpinan dapat mempengaruhi Employee engagement

Hubungan Employee engagement Dengan Turnover intention Pegawai

Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kompensasi, employee engagement,
dan kepuasan kerja memainkan peran penting dalam mempengaruhi Turnover intention
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karyawan. Salah satu temuan bahwa kompensasi dan keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap
niat berpindah, dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening (Linda Mora et al., 2022).
Penelitian di Hotel Santika Premiere Semarang juga mendukung temuan ini, menunjukkan bahwa
kepuasan kerja dan employee engagement berpengaruh signifikan terhadap Turnover intention (P.
Wijayanto et al., 2022). Selain itu penelitian lain menemukan bahwa work-life balance
mempengaruhi keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya berdampak pada niat berpindah,
dengan karakteristik pekerjaan sebagai pemoderasi (T. Wijayanto et al., 2022).

Penelitian lainnya menyoroti peran dukungan organisasi dan keberagaman dalam
mempengaruhi Turnover intention melalui keterlibatan karyawan. Penelitian lain menemukan
bahwa perceived organizational support dan perceived organizational diversity mempengaruhi
niat berpindah karyawan IT di PT. Bank XYZ, dimediasi oleh employee engagement (Firdaus et
al., 2023). Penelitian lainnya juga menunjukkan bahwa manajemen keragaman tenaga kerja dan
keterlibatan karyawan berpengaruh terhadap Turnover intention di PT Hindoli (Febrisa et al.,
2023). Penelitian lain juga menambahkan bahwa employer branding memiliki pengaruh
signifikan terhadap Turnover intention, dengan employee engagement sebagai variabel mediasi di
XYZ Headhunter. Secara keseluruhan, penelitian-penelitian ini menegaskan pentingnya faktor
kompensasi, kepuasan kerja, keterlibatan karyawan, dukungan organisasi, keberagaman, dan
branding dalam mengurangi niat berpindah karyawan (Wibisono & Mujiati, 2023).

H3 : Employee engagement dapat mempengaruhi Turnover intention Pegawai

Hubungan Employee engagement Sebagai Mediasi Antara Kepemimpinan Terhadap
Turnover intention Pegawai

Hasil penelitian yang dikaji menyoroti berbagai faktor yang mempengaruhi Turnover
intention, kinerja pegawai, dan employee engagement, serta peran variabel mediasi dalam
berbagai konteks organisasi. Dalam literatur review-nya menemukan bahwa employer branding
dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Turnover intention, dengan employee
engagement sebagai variabel mediasi (Nafiuddin et al.,, 2023). Selain itu, penelitian lain
menunjukkan bahwa tambahan penghasilan pegawai berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai, di mana employee engagement berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan
(Nanuru et al., 2021).

Penelitian lainnya menyoroti pentingnya pemberdayaan karyawan dan kontrak psikologis
dalam mengurangi Turnover intention. Penelitian lain mengungkap bahwa employee
empowerment dan psychological contract berpengaruh signifikan terhadap Turnover intention,
dengan employee engagement sebagai variabel mediasi di PT BBI (Lukmansyah & Turangan,
2021). Penelitian lain juga menemukan bahwa karakteristik pekerjaan, perceived organizational
support, dan keadilan organisasi berkontribusi terhadap organizational citizenship behavior
(OCB), di mana employee engagement bertindak sebagai mediator (Sari et al., 2019). Penelitian
lain juga menunjukkan bahwa talent management berpengaruh terhadap employee retention,
dengan employee engagement sebagai variabel mediasi (Ratnawati & Subudi, 2018).

Selain itu, penelitian lain juga menyoroti faktor-faktor individual dan lingkungan kerja
yang mempengaruhi kinerja karyawan. Temuan lainmenemukan bahwa Big Five personality
traits dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di hotel di Batam
(Priscilla & Salim, 2023). Penegasan bahwa transformational leadership mempengaruhi
employee engagement, dengan psychological empowerment sebagai variabel mediasi (Afrizal;
Seswandi & Handayani, 2023). Penelitian lain menunjukkan bahwa pelatihan dan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan employee engagement sebagai variabel mediasi
di Era Property Jakarta Barat (Paulus & Sijabat, 2023). Penelitian lainnya juga menemukan
bahwa knowledge sharing memediasi hubungan antara employee engagement dan kinerja
pengemudi Gojek di Yogyakarta, menunjukkan pentingnya berbagi pengetahuan dalam
meningkatkan kinerja melalui keterlibatan karyawan (Gunawan & Wardana, 2018). Secara
keseluruhan, penelitian-penelitian ini menegaskan pentingnya berbagai faktor organisasi,
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kepemimpinan, dan individual dalam meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan serta
mengurangi niat berpindah.

H4 : Employee engagement dapat sebagai mediasi antara Kepemimpinan mempengaruhi
Turnover intention Pegawai

PARADIGMA PENELITIAN

Berdasarkan pendahuluan yang menjelaskan latar belakang permasalahan dan kajian teori yang
menerangkan bahwa variabel penelitian memiliki hubungan dan pengaruh antar variabel, maka
paradigma penelitian ini adalah sebagai berikut:

H4

Employee
Engagement

Turnover
Intention

Leadership

Gambar 1. Paradima Penelitian

III. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dimana menurut Sugiyono (2019)
mengacu pada metode penelitian yang berfokus pada pengumpulan data dan analisis data
berdasarkan hasil statistik. Pendekatan kuantitatif ini mengumpulkan data secara sistematis
melalui penyebaran kuesioner kepada responden serta pengumpulan data melalui studi literatur
dari berbagai sumber, menerapkan analisis statistik dengan menggunakan Structural Equation
Model (SEM) melalui software AMOS sebagai alat olah statistik, dan menghasilkan temuan
untuk di analisis yang berdasarkan pada angka-angka yang obyektif (Laut Mertha Jaya, 2020).
Penelitian ini mengidentifikasi tiga variabel, yaitu kepemimpinan dengan lima indikator,
keterlibatan kerja pegawai dengan lima indikator dan niat untuk keluar dari organisasi dengan
lima indikator. Responden didalam penelitian ini adalah pegawai-pegawai Hotel yang tersebar di
Wilayah Kota Bandung, dengan jumlah responden penelitian sebanyak 200 responden sesuai
dengan syarat olah SEM didalam AMOS (Muri, 2017). Batasan penelitian ini hanya mencakup
pegawai Hotel yang sudah bekerja melewati fase Pandemi Covid-19 dan memiliki rasa ingin
keluar dari pekerjaannya dengan proses identifikasi responden dari bulan Januari sampai dengan
April 2023.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil Responden

Pada hasil penelitian ini, profil responden menunjukan bahwa responden dengan jenis
kelamin laki-laki memiliki dominasi yang lebih sedikit, yaitu hanya 40% dari total sampel.
Sehingga responden dengan jenis kelamin perempuan mendominasi didalam penelitian ini dengan
persentase sebesar 60%, hal ini dapat diketahui bahwa pegawai yang bekerja di Hotel adalah
perempuan. Pada penelitian ini menghadirkan permasalahan yang dihadapi oleh pegawai Hotel
pada masa Pandemi Covid-19, yaitu dari tahun 2020 sampai dengan kondisi mulai melandai pada
tahun 2022, sehingga responden didalam penelitian ini memiliki masa kerja atau pengalaman
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kerja minimal 3 tahun. Namun dominasi pegawai yang bekerja di Industri Per-Hotelan di Kota
Bandung adalah sebesar 69% dengan masa kerja diantara 3 — 6 tahun, oleh karena itu dapat
disimpulkan bahwa pegawai-pegawai Hotel sudah memiliki tingkat adaptasi yang tinggi didunia
Industri Per-Hotelan di Kota Bandung sehingga mampu bertahan melewati kondisi Pandemi
Covid-19. Selanjutnya adalah pegawai yang ditemukan sebagai responden didalam penelitian ini
yang memiliki jabatan sebagai Supervisor, dan lain sebagainya sebesar 11%, hal ini dapat
menunjukan bahwa pada pegawai yang memiliki jabatan kerja di Hotel-pun memiliki niat untuk
keluar dari pekerjaannya.

Hasil Uji Hipotesis dan Model Penelitian

Adapun hasil uji hipotesis menggunakan teknik analisis SEM, maka model penelitiannya dapat
ditunjukan pada gambar dibawah ini.
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Gambar 2. Model Penelitian Hasil Olah Uji Hipotesis
Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan hasil uji kesesuaian model pada tabel berikut ini.

Tabel 1. Hasil Uji Kesesuaian Model
(Goodness Of Fit-Test)

Goodness of fit Cut-off Value Hasil Model Keterangan
Chi-Square diharapkan nilai kecil 8,789 Good Fit
Probabilitas >0,050 0,053 Good Fit
CMIN/DF <2,000 1,549 Good Fit
GFI >0,900 0,997 Good Fit
RMSEA <0,080 0,013 Good Fit
AGFI >0,900 0,901 Good Fit
TLI >0,950 0,951 Good Fit
CFI >0,940 0,921 Tidak Fit

Berdasarkan hasil uji kesesuaian model (Goodness Of Fit-Test) dari hasil uji hipotesis
menggunakan teknik olah SEM menggunakan software AMOS menunjukan bahwa nilai CFI
tidak fit karena nilai Cut Off Value -nya < 0,940, namun nilai uji kesesuaian model secara
keseluruhan sudah menunjukan kriteria good fit. Atas hasil tersebut, maka analisis didalam
penelitian ini dapat dilanjutkan.
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Hasil Uji Hipotesis
Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Berdasarkan tabel 1. mengenai hasil uji kesesuaian model, maka hasil uji hipotesis
mengenai uji hipotesis pengaruh langsung dapat ditunjukan pada tabel berikut ini.

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Hip. Hubungan Estimate S.E. C.R. P Kesimpulan

HI TI<---LS 0,109 0,056 1,942 0,052 Positif & Tidak Signifikan
H2 EE <---LS 0,288 0,059 4,890 Fxx Positif & Signifikan
H3 TI<--- EE 0,666 0,111 5,989 Hkk Positif & Signifikan

Tabel diatas menunjukan bahwa hasil uji hipotesis mengenai pengaruh langsung berdasarkan
hipotesis permasalahan yang diberikan, maka menunjukan kriteria mempengaruhi secara positif
dan signifikan, namun pada uji hipotesis A/ menunjukan nilai P > 0,050 yaitu dengan nilai
0,052. Hal tersebut memberikan kesimpulan bahwa pengaruh tersebut berpengaruh secara positif
namun tidak signifikan.

Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Adapun hasil uji hipotesis mengenai pengaruh tidak langsung, dapat dijelaskan pada tabel berikut
ini.

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Hipotesis Hubungan Estimate P Kesimpulan

H4 TI<---EE<---LS 0,192 0,001 Positif & Signifikan

Pada tabel diatas menunjukan bahwa nilai P < 0,050, sehingga mendapatkan kesimpulan bahwa
pengaruh tidak langsung melalui mediasi variabel employee engagement adalah positif dan
signifikan.

IMPLIKASI MANAJERIAL

Adapun implikasi manajerial berdasarkan hasil uji hipotesis dapat diterangkan sebagai berikut.

1. Kepemimpinan terhadap Turnover intention pegawai Hotel menunjukan bahwa dapat
mempengaruhi secara positif namun tidak signifikan, hal ini dapat dihindari dengan cara
menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, dimana perusahaan dapat memastikan
lingkungan kerja di Hotel adalah tempat yang inklusif, di mana setiap pegawai merasa
dihargai dan didukung. Dukung keragaman, berikan kesempatan yang setara, dan hindari
diskriminasi atau perlakuan tidak adil. Dengan menciptakan budaya kerja yang inklusif,
pegawai akan merasa lebih terikat dan cenderung mempertahankan pekerjaan mereka.

2. Kepemimpinan dalam mempengaruhi keterlibatan pegawai Hotel menunjukan pengaruh yang
positif dan signifikan, hal ini dapat ditingkatkan melalui pengembangan kepemimpinan yang
lebih efektif, penyesuaian kebijakan dan praktik organisasi, dan memberikan dukungan serta
dorongan motivasi kepada seluruh pegawai oleh pimpinan Hotel terkait.

3. Keterlibatan kerja dapat mempengaruhi Turnover intention pegawai Hotel dengan pengaruh
yang positif dan signifikan, hal ini dapat lebih ditingkatkan dengan cara meningkatkan
intensitas komunikasi internal antar pegawai, melibatkan pegawai dalam pengambilan
keputusan, memberikan pelung untuk meningkatkan kemampuan melalui berbagai macam
pelatihan, menciptakan lingkungan kerja yang dapat membangun motivasi kerja, memberikan
pengakuan berupa penghargaan dan menciptakan keseimbangan didalam lingkungan kerja
dengan cara fleksibilitas dalam melakukan pekerjaannya.
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4. Peran variabel keterlibatan pegawai sebagai mediasi pengaruh kepemimpinan terhadap
Turnover intention pegawai Hotel menunjukan pengaruh yang positif dan signifikan, hal ini
dapat ditingkatkan dengan cara memberikan dukungan dan sumber daya: Pastikan pegawai
Hotel memiliki dukungan dan sumber daya yang memadai untuk melaksanakan tugas mereka
dengan baik. Ini dapat mencakup pelatihan, bimbingan, alat kerja yang tepat, atau akses ke
informasi yang relevan. Dengan memberikan dukungan yang memadai, pihak Hotel dapat
membantu pegawai merasa kompeten dan memiliki rasa kontrol yang lebih besar terhadap
pekerjaan mereka, yang dapat meningkatkan keterlibatan.

V. KESIMPULAN

Penelitian ini menghasilkan beberapa kesimpulan penting. Pertama, pengaruh
kepemimpinan terhadap Turnover intention pegawai hotel bersifat positif tetapi tidak signifikan
secara statistik, yang mungkin disebabkan oleh faktor-faktor lain yang lebih kuat seperti
lingkungan kerja, kebijakan organisasi, atau faktor individu lainnya. Kedua, pengaruh
kepemimpinan terhadap keterlibatan pegawai hotel bersifat positif dan signifikan, meskipun hasil
ini dapat dipengaruhi oleh ukuran sampel yang terbatas dan variasi dalam perilaku dan tanggapan
pegawai. Untuk meningkatkan keakuratan hasil, diperlukan metode pengukuran yang lebih valid
serta perluasan ukuran sampel.

Selanjutnya yang ketiga, keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap Turnover intention pegawai. Keterlibatan kerja yang tinggi menunjukkan bahwa
pegawai merasa terhubung secara emosional dan psikologis dengan pekerjaan mereka, sehingga
mereka lebih termotivasi untuk tetap tinggal dan berkontribusi. Keempat, keterlibatan pegawai
memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap Turnover intention dengan pengaruh yang positif
dan signifikan, meskipun variabilitas tinggi dalam tingkat keterlibatan dan faktor-faktor lain
seperti faktor personal atau lingkungan kerja dapat mempengaruhi hubungan ini.
Berdasarkan temuan-temuan ini, beberapa saran dapat diajukan untuk perbaikan ke depannya.
Pertama, pihak hotel dapat melibatkan pemangku kepentingan seperti manajemen senior,
pemimpin tim, dan pegawai hotel dalam tahap perencanaan dan pelaksanaan penelitian untuk
memperoleh pemahaman yang lebih lengkap tentang pengaruh kepemimpinan terhadap
keterlibatan pegawai dan faktor-faktor yang memengaruhinya. Kedua, pihak hotel perlu
memperhatikan faktor-faktor kontekstual yang unik dalam lingkungan perhotelan yang
mempengaruhi pengaruh kepemimpinan terhadap keterlibatan pegawai, seperti struktur
organisasi, budaya perusahaan, atau tuntutan pekerjaan yang khusus.

Saran ketiga, pihak hotel dapat fokus pada pengembangan kualitas kepemimpinan
melalui pelatihan, program pengembangan kepemimpinan, dan dukungan kontinu untuk
menciptakan iklim kerja yang positif, meningkatkan kepuasan pegawai, dan mengurangi
Turnover intention. Keempat, pihak hotel dapat mengidentifikasi dan mempelajari faktor-faktor
lain yang berpotensi mempengaruhi Turnover intention pegawai, seperti kebijakan organisasi,
budaya kerja, kompensasi, atau perkembangan karier, guna merancang intervensi atau strategi
yang efektif untuk mengurangi Turnover intention.
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