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Abstrak

This study aims to determine the effect of work engagement on turnover intention which is moderated by social
support at PT. Fast Food Indonesia Tbk, Medan. To determine the effect of job embeddedness on turnover
intention moderated by social support at PT. Fast Food Indonesia Thk, Medan. The total population in this study
amounted to 114 people and 114 samples were used using the saturated sampling method, namely the sample
which also represented the total population. The analysis technique used is multiple linear regression and MRA.
The results showed that work engagement had no effect on turnover intention at PT. Fast Food Indonesia Tbk,
Medan. Job embeddedness has a positive and significant effect on turnover intention at PT. Fast Food Indonesia
Tbk, Medan. The results showed that social support moderated work engagement had a significant effect on
turnover intention at PT. Fast Food Indonesia Thk, Medan. Social support moderates job embeddedness on
turnover intention at PT. Fast Food Indonesia Thk, Medan.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor penting dalam perusahaan yang menentukan
berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuan (Ardana et al., 2012:3)
menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah harta atau aset yang paling berharga dan
paling penting dimiliki oleh suatu organisasi, karena keberhasilan organisasi sangat
ditentukan oleh unsur manusia. SDM adalah sosok yang memainkan peran sebagai alat
operasional perusahaan terpenting dibandingkan faktor-faktor operasional lainnya.

Sumber Daya Manusia merupakan kekuatan daya fikir dan berkarya manusia yang masih
tersimpan dalam dirinya yang perlu digali, dibina serta dikembangkan untuk dimanfaatkan
sebaik-baiknya bagi kesejahteraan kehidupan manusia (Ardana et al., 2012:3). Sumber daya
manusia merupakan faktor produksi yang mampu menggerakkan faktor-faktor produksi
lainnya. Pengetahuan, keterampilan, kompetensi, karakteristik setiap individu karyawan
adalah penentu masa depan perkembangan perusahaan. Oleh karena itu, penekanan perhatian
sumber daya manusia disebuah perusahaan harus mendapatkan posisi yang lebih dari faktor
lainnya. Pada realisasinya, mengelola SDM untuk menjadikan aset perusahaan yang utama
bukanlah hal yang mudah. Banyak permasalahan pengelolaan SDM yang ditemukan pada
praktiknya, salah satu permasalahan yang banyak ditemukan disetiap perusahaan adalah
turnover atau tingkat keluar masuknya karyawan di perusahaan tersebut.

Robbins (2018:38), menyatakan bahwa turnover intention merupakan saat seorang karyawan
memiliki kecendrungan untuk berhenti dari pekerjaannya, sedangkan turnover merupakan
pengunduran diri permanen baik secara sukarela maupun tidak sukarela dari suatu organisasi.
Turnover intention yang tinggi akan menimbulkan kerugian bagi perusahaan, karena akan
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mengurangi produktifitas perusahaan ataupun organisasi. Meskipun turnover intention pada
umumnya berdampak buruk terhadap organisasi, turnover intention seringkali dibutuhkan
oleh perusahaan yang memiliki karyawan dengan kinerja yang rendah (Kardiman dan Dian,
2012:49). Turnover Intention memiliki dampak yang signifikan bagi perusahaan terkait
dengan pengeluaran biaya yang cukup besar karena harus melakukan perekrutan ulang,
orientasi, pelatihan, lembur, hingga pengawasan (Kharismawati dan Dewi, 2016:1). Oleh
karena itu, turnover intention perlu diperhatikan karena akan mempengaruhi aktivitas
jalannya sebuah perusahaan dan pengeluaran biaya yang tinggi untuk perekrutan ulang,
orientasi, pelatihan.

Bertambahnya work engagement dan faktor-faktor lain dapat menimbulkan ketidak nyamanan
bagi karyawan sehingga mengganggu kinerjanya (Sugiyanto et al., 2016:77) mengatakan
bahwa kelelahan fisik secara terus menerus maka work engagement akan meningkat pada
karyawan. Karyawan yang dimiliki oleh perusahaan adalah makhluk sosial yang memiliki
latar belakang, keperibadian dan cara berpikir yang tersendiri. Karyawan juga seringkali
mempunyai cara yang berbeda dalam menyikapi masalah termasuk dalam hal penanganan
work engagement sehingga perusahaan tidak dapat memprediksi sikap karyawan tersebut
yang dikhawatirkan akan menganggu dalam proses pencapaian tujuan.

Menurut Halbesleben dan Wheeler (2018:61), job embeddedness meliputi koneksi/tautan
yang dimiliki oleh seseorang di dalam organisasi yang akan sulit di gantikan oleh organisasi
manapun. Selain itu, dimensi pengorbanan pada job embeddedness mencerminkan gagasan
bahwa niat karyawan untuk mengubah pekerjaan akan sangat berisiko pada investasi yang
telah di miliki oleh karyawan. Dimana investasi yang dimaksud adalah seperti rekan kerja,
asuransi kesehatan, tunjangan pensiun, jabatan, dan lain sebagainya. Sehingga, semakin besar
pengorbanan yang dimiliki oleh seseorang maka semakin rendah niatnya untuk meninggalkan
organisasi/perusahaan.

Seperti yang dikatakan oleh (Arshadi dan Damiri, 2013:2) dalam penelitiannya menunjukkan
bahwa work engagement memiliki hubungan positif dengan turnover intention. (Syahronica
dan Ruhana, 2015:11) bahwa stres merupakan faktor dominan yang mempengaruhi turnover
intention, hal tersebut sejalan dengan pendapat (Manurung, 2012:154) yang menyatakan
bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap turnover intention pada karyawan.
Oleh karena itu, perusahaan harus melakukan tindakan dan pendekatan untuk memahami
kebutuhan karyawannya sehingga dapat mengurangi tingkat turnover intention yang terjadi.
Salah satu pendekatan yang dapat diberikan kepada karyawan adalah dukungan sosial.
Dukungan sosial adalah sikap mendorong atau simpati terhadap seseorang dengan beberapa
cara tertentu antara lain pemberian nasihat, informasi, dll yang dapat memberikan
kenyamanan dan rasa dihargai sebagai seorang induvidu (Ardhina dan Padmantyo, 2017:219).
Lobburi et al. (2012:34) mengatakan bahwa dukungan sosial faktor lain yang mempengaruhi
turnover intention. Lebih lanjut dijelaskan bahwa dukungan sosial yang dirasakan adalah
proses interaksi sosial dan komunikasi dalam jaringan sosial yang bergantung pada berbagai
jenis hubungan, seperti hubungan sosial, hubungan keluarga, dan hubungan kerja. Oleh
karena itu, jika dalam masyarakat seseorang memiliki ikatan sosial yang kuat dengan keluarga
dan teman-temannya maka terdapat kecendrungan orang tersebut menunjukkan turnover
intention yang rendah.

Setiap karyawan memiliki sifat, status, fikiran, keinginan dan kebutuhan yang berbeda.
Apabila perusahaan tidak dapat mempertahankan karyawan yang potensial atau yang biasa
saja, ini akan berakibat buruk terhadap perusahaan. Jika karyawan sudah merasa bosan dan
tidak nyaman maka ia akan tidak bergairah untuk menjalankan pekerjaannya dan berfikir
untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih baik. Keluarnya karyawan dari suatu

240

Jasmien This work is licensed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License.




“ e-ISSN : 2723-8121| p-ISSN : 2723-813X
Volume 03 | Nomor 01| 2022
JASMIEN

perusahaan untuk mencari pekerjaan lain merupakan gejala turnover intention. Dari definisi
tersebut dapat dikemukakan turnover intention adalah merupakan suatu keinginan berpindah
karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya, belum sampai pada tahap realisasi
yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. Angka
perputaran yang tinggi akan mengakibatkan bengkaknya biaya perekrutan, seleksi, dan
pelatihan. Selain itu tingkat perputaran karyawan yang terlalu besar atau melibatkan karyawan
berharga akan menjadi faktor pengganggu yang menghalangi efektifitas organisasi.

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan akan menyampaikan makna peduli dan
perhatian untuk kesejahteraan karyawan. Dukungan sosial yang dirasakan oleh karyawan
merupakan proses interaksi sosial dan komunikasi dalam jaringan sosial yang bergantung
pada berbagai jenis hubungan, seperti hubungan sosial, hubungan keluarga, dan hubungan
kerja. Oleh karena itu, dalam masyarakat dengan ikatan sosial yang kuat dengan keluarga dan
teman-teman, seperti dalam budaya kolektivis, faktor non-kerja (misalnya, keluarga dan
teman-teman, kekerabatan, dan lain-lain) juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan hasil
kerja yang berkaitan dengan karyawan seperti komitmen organisasional dan turnover
intention.

PT. Fast Food Indonesia Tbk Medan sebagai salah satu usaha yang bergerak dalam bidang
makanan cepat saji. Hal ini karena PT. Fast Food Indonesia Tbk Medan membutuhkan
sumber daya manusia kelas satu yang mampu mengelola informasi dan pengetahuan,
memiliki ketrampilan tentang informasi dan pengetahuan, serta memiliki sikap yang baik dan
positif terkait dengan informasi dan pengetahuan di bidang makanan cepat saji yang terkait
dengan pelayanan prima kepada konsumen.

Hal inilah yang mendasari penulis untuk memilih judul : “Pengaruh Work Engagement dan
Job Embeddedness Terhadap Turnover Intention Dengan Dukungan Sosial Sebagai
Variabel Pemoderasi Pada PT. Fast Food Indonesia Thk. Medan”.

Kerangka Teoritis

Pengertian Turnover Intention

Bakker et al., (2014:319), menyatakan bahwa turnover intention adalah takdir karyawan
untuk menarik dan meninggalkan sebuah organisasi, bukan pemisahan dari organisasi itu
sendiri. Itu akan berguna untuk mengukur niat omset dari pada omset yang sebenarnya karena
niat seseorang untuk bertindak dapat menjadi penentu langsung perilaku itu.

Pengertian Work Engagement

Menurut Saks (2016:59), work engagement atau worker engagement merupakan sebuah
konsep manajemen bisnis yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki engagement
tinggi adalah karyawan yang memiliki keterlibatan penuh dan memiliki semangat bekerja
tinggi dalam pekerjaannya maupun dalam hal-hal yang berkaitan dengan kegiatan perusahaan
jangka panjang. Dengan kata lain, definisi work engagement mengacu pada keterlibatan,
kepuasan dan antusiasme karyawan dalam bekerja. Work engagement telah berkembang dari
berbagai konsep melingkupi motivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

Pengertian Job Embeddedness

Istilah embeddedness telah digunakan dalam literatur sosiologis untuk menjelaskan proses
dimana hubungan sosial pengaruh dan tindakan terhadap kendala ekonomi (Granovetter,
2012:47). Job embeddedness adalah suatu totalitas karyawan yang dipengaruhi secara
psikologis, sosial, maupun finansial yang berasal dari organisasi dan komunitas yang
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mempengaruhi pilihan individu untuk menetap atau meninggalkan pekerjaannya (Mitchell et
al., 2012:243).

Pengertian Dukungan Sosial

Adanya komitmen secara emosional dari karyawan kepada organisasinya, yang mana
pendekatan ini mengasumsikan bahwa untuk memenuhi kebutuhan emosi sosial dan untuk
menilai kesiapan organisasi untuk memberi penghargaan terhadap peningkatan usaha,
karyawan akan membentuk sebuah kepercayaan dasar mengenai sejauh mana organisasi
menilai kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteraan karyawan, definisi inilah yang
membentuk persepsi dukungan organisasi atau dukungan sosial (POS) (Rhoades, et al,
2011:21).

Metode Penelitian

Teknik Analisis Data Penelitian

Regresi Linier Berganda

Untuk mengetahui pengaruh atau hubungan variabel bebas (work engagement dan job
embeddedness) dengan variabel terikat (turnover intention) dimoderasi oleh dukungan sosial,
maka akan digunakan metode regresi linier berganda dan analisis data juga menggunakan
SPSS, rumusnya adalah sebagai berikut :

Y = at+biXi+bXo+hsZ+e
Keterangan :

Y = Turnover intention

a = Konstanta

bi- bs = koefisien regresi berganda
X1 = Work engagement

X2 = Job embeddedness

Z = Dukungan sosial

€ = Standard Error

Moderated Regression Analysis
Untuk menguji pengaruh interaksi dari variabel moderasi, pengaruh loyalitas moral dan brand
benefit terhadap loyalitas produk yang dimoderasi oleh brand association menggunakan uji
residual. Untuk menguji variabel moderasi menggunakan statistik regresi berganda dengan uji
residual, dimana metode ini (analisis uji residual) sebenarnya ingin menguji pengaruh deviasi
(penyimpangan) dari suatu model (Ghozali, 2019:64). Adapun Moderating Regression
Analysis (MRA) dinyatakan dalam dua bentuk persamaan sebagai berikut :
MRA | Hipotesis 3
a. Persamaan 2
Z = a+hbsXi+el
b. Persamaan 3
€absolute = & — DsY
MRA | Hipotesis 4
a. Persamaan 2
Z = a+heXz+el
b. Persamaan 3
€absolute = @ — b7Y

Hasil Penelitian dan Pembahasan
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Hasil Uji Kualitas Data

Uji Validitas

Variabel Work Engagement (X1)

Pernyataan Work Engagement R hitung R table Keterangan
Item 1 0.410 0.182 Valid
Item 2 0.451 0.182 Valid
Item 3 0.429 0.182 Valid
Variabel Job Embeddedness (X2)
Pernyataan Job Embeddedness R hitung R tabel Keterangan
Item 1 0.446 0.182 Valid
Item 2 0.545 0.182 Valid
Item 3 0.385 0.182 Valid
Item 4 0.646 0.182 Valid
Iltem 5 0.656 0.182 Valid
Item 6 0.361 0.182 Valid
Variabel Turnover Intention (Y)
Pernyataan Turnover Intention R hitung R tabel Keterangan
Item 1 0.446 0.182 Valid
Item 2 0.544 0.182 Valid
Item 3 0.481 0.182 Valid
ltem 4 0.504 0.182 Valid
ltem 5 0.545 0.182 Valid
ltem 6 0.296 0.182 Valid
Variabel Dukungan Sosial (2)
Pernyataan Dukungan Sosial R hitung R tabel Keterangan
Item 1 0.378 0.182 Valid
Item 2 0.537 0.182 Valid
Item 3 0.406 0.182 Valid

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 18 butir item pernyataan untuk variabel
work engaement (X1), job embeddedness (X2), turnover intention (Y) dan dukungan sosial (Z)
dinyatakan semuanya valid karena nilai r hitung dilihat dari corrected item-total correlation
lebih besar dibanding r tabel 0,182, dimana Item kuesioner yang valid dapat dijadikan acuan

untuk penelitian selanjutnya

Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas VVariabel Penelitian
No Variabel Jumlah Pertanyaan Cronbach’s Alpha Ket.
1 Work Engagement (X1) 3 Baik
2 Job Embeddedness (X2) 6 Baik
3 Turnonver Intention (Y) 6 Baik
4 Dukungan Sosial (2) 3 Baik

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, nilai Cronbach’s Alpha untuk work engatement 0,621, job
embeddedness 0.757, turnover intention 0,732 dan dukungan sosial 0,629. Hal ini berarti

bahwa 18 pernyataan untuk seluruh item adalah baik.

Uji Asumsi Klasik

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

114

243

Jasmien This work is licensed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License.




“ e-ISSN : 2723-8121| p-ISSN : 2723-813X
Volume 03 | Nomor 01| 2022

JASMIEN

Normal Parameters2? Mean ,0000000
Std. Deviation 3,19699703

Most Extreme Differences  Absolute ,064
Positive ,064
Negative -,042

Test Statistic ,064

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Pada tabel diketahui nilai Asymp.Sig. (2-tailed) lebih besar dibandingkan tingkat signifikansi
(0,200 > 0,05). Hal ini berarti asumsi normalitas terpenuhi.

Pengujian Multikolinieritas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 Work engagement 921 1.086
2 Job embeddedness 971 1.030
3 Dukungan social .926 1.080
a. Dependent Variable : turnover intention

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai VIF work engagement sebesar 1,086, nilai
VIF job embeddedness sebesar 1,030 dan nilai VIF dukungan sosial sebesar 1,080 lebih kecil
atau dibawah 10 (VIF < 10), ini berarti tidak terkena multikolinearitas antara variabel
independen dalam model regresi. Nilai tolerance dari work engagement sebesar 0,921, nilai
tolerance dari job embeddedness sebesar 0,971 dan nilai tolerance dari dukungan sosial
sebesar 0,926 lebih besar dari 0,1 ini berarti tidak terdapat multikolinearitas antar variabel
independen dalam model regresi.

Hasil Uji Glejser
Coefficients®
Unstandardized Coefficients  Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,170 1,417 2,236 ,027
Work Engagement -,074 ,083 -,086 -,893 374
Job Embeddedness ,067 ,043 ,148 1,573 ,119
Dukungan Sosial -,111 ,069 -,155  -1,606 111

a. Dependent Variable: Abs_Res

Pada penelitian ini pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat nilai signifikansi
dari hasil uji heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada Tabel 1V.26,
dimaan nilai sig. work engagement sebesar 0,374, nilai sig. job embeddedness sebesar 0,119
dan nilai sig. dukungan sosial sebesar 0,111. Hal ini berarti nilai Sig, ketiga variabel tidak
mengandung heteroskedastisitas karena lebih besar dari 0,05, artinya tidak ada korelasi antara
besarnya data dengan residual.

Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients?
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Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8,557 2,488 3,439 ,001
Work Engagement -,237 ,146 -,120 -1,619 ,108
Job Embeddedness ,207 ,075 ,201 2,769 ,007
Dukungan Sosial 1,032 121 ,632 8,516 ,000

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Y =8,557-0,237 X1 + 0,207 X2+ 1,032 Z

Uji Hipotesis
Uji F
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 904,489 3 301,496 28,715 ,000°
Residual 1154,949 110 10,500
Total 2059,439 113

a. Dependent Variable: Turnover Intention
b. Predictors: (Constant), Dukungan Sosial, Job Embeddedness, Work Engagement

Dari uji ANOVA, diperoleh hasil bahwa Fniwng Sebesar 28,715 dengan tingkat signifikansi
0,000. Jadi Fhitung > Ftaber (28,715 > 3,09) atau sig F < 5 % (0,000 < 0,05). Artinya bahwa
secara simultan variabel work engagement, job embeddedness dan dukungan sosial
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Dengan ini dapat disimpulkan bahwa
hipotesis dari penelitian ini dapat terbukti.

Uji t
Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8,557 2,488 3,439 ,001
Work Engagement -,237 ,146 -,120 -1,619 ,108
Job Embeddedness ,207 ,075 ,201 2,769 ,007
Dukungan Sosial 1,032 121 ,632 8,516 ,000

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Nilai t-tabel dengan derajat bebas 114 — 4 = 110 dan taraf nyata 5% adalah 1,984. Nilai thitung
untuk Xz (-1,619 < 1,984) dan Sig (0,108 > 0,05), maka work engagement tidak berpengaruh
terhadap turnover intention. Untuk nilai thiwng untuk Xz (2,769 > 1,984) dan Sig (0,007 <
0,05), maka job embeddedness berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Untuk nilai thiwng untuk Z (8,516 > 1,984) dan Sig (0,000 < 0,05), maka dukungan sosial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Uji Determinasi

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,6632 439 424 3,24030
a. Predictors: (Constant), Dukungan Sosial, Job Embeddedness, Work Engagement
b. Dependent Variable: Turnover Intention
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Dari tabel diatas, diperoleh R Square adalah 0,439. Hal ini berarti 43,9% turnover intention
(Y) dipengaruhi oleh X1 (work engagement), Xz (job embeddedness) dan Z (dukungan sosial)
secara bersama-sama dan sisanya sebesar 56,1% ditentukan oleh model lain di luar penelitian.

Moderated Regression Analysis (MRA)
MRA 1 (Hipotesis 3)

Persamaan Model 2

Z=a+hbsX1+e1

Hasil Uji Normalitas MRA |

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 114
Normal Parameters®? Mean ,0000000
Std. Deviation 2,562576472

Most Extreme Differences  Absolute ,119
Positive ,072

Negative -119

Test Statistic ,119
,051°¢

Asymp. Sig. (2-tailed)

Pada tabel diketahui nilai Asymp.Sig. (2-tailed) lebih besar dibandingkan tingkat signifikansi
(0,051 > 0,05). Hal ini berarti asumsi normalitas terpenuhi.

Hasil Uji Glejser MRA |
Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,150 ,821 1,402 ,164
Work Engagement ,070 ,064 ,103 1,092 277

a. Dependent Variable: Eabsolutel

Pada penelitian ini pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat nilai signifikansi
dari hasil uji heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada Tabel 1V.32,
dimaan nilai sig. work engagement sebesar 0,277. Hal ini berarti nilai Sig, work engagement
tidak mengandung heteroskedastisitas karena lebih besar dari 0,05, artinya tidak ada korelasi

antara besarnya data dengan residual.

Persamaan Model 3

absolutel = & — bsY
Hasil Uji MRA |
Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,000 ,693 7,213 ,000
Turnover Intention -,132 ,030 -,381 -4,355 ,000

a. Dependent Variable: Eabsolutel
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€absoluter = 5,000 — 0,132Y
Berdasarkan Tabel, menunjukkan persamaan MRA | adalah eapsolute = 5,000 — 0,132, dimana
nilai konstanta ke arah positif. Sedangkan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yakni (0,000
< 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Hsz diterima dan Ho ditolak yaitu
dukungan sosial memoderasi hubungan antara work engagement terhadap turnover intention.

MRA 11 (Hipotesis 4)
Persamaan Model 4
Z=a+bsX2+e

Hasil Uji Normalitas MRA 11
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 114
Normal Parameters®? Mean ,0000000
Std. Deviation 2,59428431
Most Extreme Differences Absolute ,088
Positive ,078
Negative -,088
Test Statistic ,088
Asymp. Sig. (2-tailed) ,099¢

Pada tabel diketahui nilai Asymp.Sig. (2-tailed) lebih besar dibandingkan tingkat signifikansi
,(099 > 0,05). Hal ini berarti asumsi normalitas terpenuhi.

Hasil Uji Glejser MRA 11
Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,928 792 3,698 ,000
Job Embeddedness -,032 ,032 -,092  -982 ,328

a. Dependent Variable: Eabsolute2

Pada penelitian ini pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat nilai signifikansi
dari hasil ujiheteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada Tabel V.35,
dimaan nilai sig. job embeddedness sebesar 0,217. Hal ini berarti nilai Sig, variabel job
embeddedness tidak mengandung heteroskedastisitas karena lebih besar dari 0,05, artinya
tidak ada korelasi antara besarnya data dengan residual.

Persamaan Model 5
€absolute2 = A — b?Y

Hasil Uji MRA 11
Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,792 ,671 7,146 ,000
Turnover Intention -, 117 ,029 -,353 -3,992 ,000

a. Dependent Variable: Eabsolute?
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€absolute2 = 4,792 — 0,117Y
Berdasarkan Tabel, menunjukkan persamaan MRA |1 adalah eabsolute2 = 4,792 — 0,117, dimana
nilai konstanta ke arah positif. Sedangkan nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 yakni (0,000
< 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Hs diterima dan Ho ditolak yaitu
dukungan sosial memoderasi hubungan antara job embeddedness terhadap turnover intention.

Pembahasan

Pengaruh Work Engagement Terhadap Turnover Intention

Dari hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa work engagement tidak bepengaruh
terhadap turnover intention. Hal ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Lestari dan Dewi (2015:1), Laksono dan Wardoyo (2018:1) yang menyatakan bahwa work
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Menurut Wills (dalam Prihandini, 2011:4) salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan
untuk menekan tingginya angka intensitas turnover pada karyawan perusahaan adalah
menumbuhkan sebuah keterikatan kepada karyawan terhadap organisasi atau perusahaan
(work engagement). Menurut Federman (2019:55), work engagement adalah derajat dimana
seorang karyawan mampu berkomitmen pada suatu organisasi dan hasil dari komitmen
tersebut ditentukan pada bagaimana mereka bekerja dan lama masa bekerja

Robbins (2018:57) memberikan definisi work engagement yaitu seorang karyawan dikatakan
memiliki work engagement dalam pekerjaannya apabila karyawan tersebut dapat
mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya
penting untuk dirinya, selain untuk organisasi. Karyawan dengan work engagement yang
tinggi dengan kuat memihak pada jenis pekerjaan yang dilakukan dan benar-benar peduli
dengan jenis kerja itu.

Idealnya Work Engagement itu tinggi, tetapi dalam kenyataanya setiap karyawan memiliki
work engagement berbeda-beda. Ada beberapa hal yang mengakibatkan work engagement
setiap karyawan berbeda-beda diantaranya adalah penghargaan yang didapat di perusahaan.
Penghargaan dapat berupa reward dan penghargaan dalam bentuk lain. Work engagement erat
kaitannya dengan kompensasi yang diterima oleh karyawan di perusahaan.

Pengaruh Job Embeddedness Terhadap Turnover Intention

Dari hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa job embeddedness bepengaruh
terhadap turnover intention. Hal ini didukung oleh pendapat Lestari dan Dewi (2015:1),
Kholig dan Miftahuddin (2017:1) yang menyatakan bahwa job embeddedness berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Job embeddedness adalah sekumpulan faktor yang menyebabkan karyawan bertahan pada
pekerjannya yang merupakan konstruk yang mempengaruhi seseorang bertahan atau keluar
dari pekerjaannya (Mitchell et.al., 2012:245). Faktor-faktor tersebut terdiri dari link, fit, dan
sacrifice yang dilihat dari segi pekerjaan itu sendiri (on-the-job) dan hal- hal diluar
pekerjaannya (off-the-job) seperti komunitas atau lingkungan sosial yang dimiliki individu
tersebut.

Pengaruh Dukungan Sosial Memoderasi Pengaruh Work Engagement Terhadap
Turnover Intention

Dari hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa dukungan sosial memoderasi
pengaruh work engagement terhadap turnover intention. Hal ini didukung oleh pendapat Putra
dan Surya (2020:1) yang menyatakan bahwa dukungan sosial memoderasi pengaruh work
engagement terhadap turnover intention. Menurut Wills (dalam Prihandini, 2011:4) salah satu
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cara yang dapat dilakukan perusahaan untuk menekan tingginya angka intensitas turnover
pada karyawan perusahaan adalah menumbuhkan sebuah keterikatan kepada karyawan
terhadap organisasi atau perusahaan (work engagement). Menurut Federman (2019:55), work
engagement adalah derajat dimana seorang karyawan mampu berkomitmen pada suatu
organisasi dan hasil dari komitmen tersebut ditentukan pada bagaimana mereka bekerja dan
lama masa bekerja

Pengaruh Dukungan Sosial Memoderasi Pengaruh Job Embeddedness Terhadap
Turnover Intention

Dari hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa dukungan sosial memoderasi
pengaruh job embeddedness terhadap turnover intention. Karena memiliki peran yang besar
dalam mengendalikan turnover intention maka peran job embeddedness dalam memoderasi
(memperkuat) perilaku turnover intention sebagai akibat permasalahan kepuasan yang dapat
meningkatkan tingkat kesejahteraan yang dirasakan pegawai.

Diener & Scollon (2013) menjelaskan bahwa salah satu komponen utama dari dukungan
sosial adalah bantuan rekan kerja. Apabila kualitas hidup individu secara global meningkat,
maka life satisfaction akan meningkat, sehingga well-being yang dirasakan juga meningkat.
Job embeddedness lebih spesifik untuk menilai kepuasaan di tempat kerja. Menurut Danna &
Griffin (2019), job embeddedness terdiri dari berbagai kepuasan di luar pekerjaan (life/non-
work satisfaction) yang dinikmati oleh karyawan, pekerjaan/kepuasan yang berhubungan
dengan pekerjaan (work/job-related satisfaction), dan kesehatan secara umum (general
health).

Disisi lain, Page & Vella-Brodrick (2019) menjelaskan bahwa job embeddedness terdiri dari
job satisfaction (kepuasan kerja) yang merupakan bentuk evaluasi kognitif mengenai hal-hal
yang terkait pekerjaan. Selain itu, menurutnya, terdapat pula afek (perasaan) terhadap
pekerjaan yang merupakan hasil dari evaluasi afektif (emosional). Kepuasan kerja dan afek
yang berkaitan dengan pekerjaan tersebut tidak terpisahkan dan membentuk konstruk job
embeddedness. Oleh karena itu, dalam melihat kesejahteraan ditempat kerja, unsur kognitif
dan afektif tidak dapat dipisahkan. Hal ini didukung oleh pendapat Putra dan Surya (2020:1)
yang menyatakan bahwa dukungan sosial memoderasi pengaruh job embeddedness terhadap
turnover intention.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

1. Work engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada PT. Fast
Food Indonesia Tbk, Medan.

2. Job embeddedness berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada PT. Fast Food
Indonesia Tbhk, Medan.

3. Dukungan sosial memoderasi pengaruh work engagement terhadap turnover intention
pada PT. Fast Food Indonesia Thk, Medan.

4. Dukungan sosial memoderasi pengaruh job embeddedness terhadap turnover intention
pada PT. Fast Food Indonesia Thk, Medan.

Saran

1. Bagi perusahaan, diharapkan dapat meningkatkan Kkinerja karyawan dengan cara
mengelola keterlibatan kerja yang tepat, yaitu dengan kebijkan kerja yang bervariasi,
rotasi kerja, menetapkan target penyelesaian pekerjaan yang disesuaikan. Selain itu juga
mengatasi kejenuhan kerja dengan memperhatikan emosional karyawan, menciptakan
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suasana kerja yang nyaman, memberikan dukungan bagi karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya.

Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat mengembangkan hasil penelitian dengan
mengemukakan teknik analisis dan pembahasan yang lebih luas mengenai work
engagement, job embeddedness dan turnover intention serta dukungan sosial agar
memberikan hasil penelitian yang lebih baik lagi.
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