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ABSTRACT 

 
TARUMANAGARA UNIVERSITY 

ECONOMICS AND BUSINESS FACULTY 

JAKARTA 

(A) Jefry Chan (115200302) 

(B) ORGANIZATIONAL JUSTICE, WORK-LIFE BALANCE, AND TURNOVER 

INTENTION: MEDIATING ROLE OF EMPLOYEE ENGAGEMENT AMONG 

GAIA HOTEL EMPLOYEES 

(C) XVIII + 92 Pages, 36 Tables, 5 Pictures, 21 Appendix 

(D) Human Resources 

(E) Abstract: The trend of turnover intention in the hotel industry poses a 
significant challenge, particularly with the high intentions of generation Z and 
millennials to leave their jobs, as revealed in the surveys conducted by 
Achievers Workforce Institute 2023 and Indonesia Millennial Report 2019. 
Data from Michael Page International Indonesia 2022 highlights a significant 
wave of resignations, especially in the leisure, travel & tourism sector. Hotel 
Gaia, a four-star hotel in Yogyakarta with a workforce of a hundred employees, 
is experiencing the impact of job turnover trends. The population of this study 
includes all employees working at Hotel Gaia Yogyakarta. A total of 100 
samples were obtained using the total sampling method. The collected data 
were processed using SmartPLS 3. The results of this study indicate that the 
variables of organizational justice and employee engagement have a negative 
and significant influence on turnover intention. Meanwhile, work life balance 
have a positive and significant influence on turnover intention in Gaia Hotel 
Yogyakarta and must be mediated by employee engagement to achieve a 
negative effect. 
Keywords: Turnover Intention; Organizational Justice; Work-Life Balance; 

Employee Engagement; Hotel 
(F) References 69 (1975-2023) 

(G) Joyce A. Turangan S. E., M. Pd.  
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ABSTRAK 

 
UNIVERSITAS TARUMANAGARA 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 

JAKARTA 
(A) Jefry Chan (115200302) 

(B) PENGARUH ORGANIZATIONAL JUSTICE, WORK LIFE BALANCE 

TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN EMPLOYEE 

ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA KARYAWAN 

HOTEL GAIA YOGYAKARTA. 

(C) XVIII + 92 Halaman, 36 Tabel, 5 Gambar, 21 Lampiran 

(D) Sumber Daya Manusia 

(E) Abstrak: Tren niat pindah kerja di industri hotel merupakan tantangan 
signifikan, terutama dengan tingginya niat Generasi Z dan milenial untuk 
meninggalkan pekerjaan, seperti yang terungkap dalam survei oleh Achievers 
Workforce Institute 2023 dan Indonesia Millennial Report 2019. Data dari 
Michael Page International Indonesia 2022 menyoroti gelombang resignasi 
yang signifikan, terutama di sektor liburan, perjalanan dan pariwisata. Hotel 
Gaia, hotel bintang empat di Yogyakarta dengan seratus karyawan, mengalami 
dampak tren perpindahan pekerjaan. Populasi studi ini mencakup semua 
karyawan di Hotel Gaia Yogyakarta. Sebanyak 100 sampel diperoleh 
menggunakan metode total sampling. Data yang terkumpul diproses dengan 
SmartPLS 3. Hasil studi ini menunjukkan bahwa variabel keadilan 
organisasional dan keterlibatan karyawan memiliki pengaruh negatif dan 
signifikan pada niat pindah kerja. Sementara itu, keseimbangan kehidupan 
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan pada niat pindah kerja di Hotel 
Gaia Yogyakarta dan harus dimediasi oleh keterlibatan karyawan untuk 
mencapai efek negatif. 
Kata kunci: Niat pindah kerja; keadilan organisasional; keseimbangan 

kehidupan kerja; keterlibatan karyawan; Hotel 
(F) Referensi 69 (1975-2023) 

(G) Joyce A. Turangan S. E., M. Pd.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Permasalahan 

1. Latar Belakang Masalah 

Industri perhotelan tetap menjadi sektor global yang stabil, dengan 

pelanggan dari berbagai wilayah dan latar belakang (Ratewal, 2019). Harwood et 

al. (2022) mengakui peran penting sektor perhotelan dalam pertumbuhan ekonomi 

di banyak negara baik secara langsung maupun tidak langsung, yang berdampak 

pada peningkatan lapangan kerja, perbaikan standar hidup, peningkatan pendapatan 

pajak bagi pemerintah negara dan lokal, serta pertumbuhan penjualan ritel di tingkat 

lokal.  

Namun, seiring dengan stabilitas sektor perhotelan, ada perhatian terhadap 

Turnover karyawan di seluruh industri. Deloitte (2023) dalam surveinya 

mengungkapkan bahwa sekitar seperempat dari Generasi Z 23% dan 13% dari 

milenial memiliki rencana untuk meninggalkan perusahaan mereka dalam satu 

tahun ke depan.  

Secara global, pada hasil survei yang dilakukan Achievers Workforce 

Institute (2023) terhadap engagement and retention. Mengungkapkan bahwa 

terdapat 38% minat untuk mencari pekerjaan baru. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa masih adanya turnover intention yang signifikan di tahun 2023 sebagaimana 

ditunjukkan di Gambar 1.1. 

 
Gambar 1.1 Planning to Look for a New Job in 2023 

Sumber: Achievers Workforce Institute (2023) 

Planning to Look for a New Job in 2023 
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Di kalangan generasi milenial, waktu dua hingga tiga tahun adalah waktu 

ideal dalam lama untuk bekerja di sebuah perusahaan. Pada Gambar 1.2 mayoritas 

dari generasi milenial hanya berencana untuk bekerja di satu perusahaan selama 

dua hingga tiga tahun, dan hanya sebagian kecil yang bersedia bertahan lebih dari 

sepuluh tahun. 

 
Gambar 1.2 Lama Target Bekerja di Perusahaan 

Sumber: Indonesia Millenial Report (2019) 
 

Dapat disimpulkan bahwa sekitar 35,1 % milenial memiliki kecenderungan 

untuk bekerja di tempat yang sama hanya selama dua hingga tiga tahun. Hal ini 

menunjukkan bahwa ada tren mobilitas yang tinggi di kalangan generasi milenial, 

yang cenderung mencari pengalaman baru atau peluang karier di tempat lain dalam 

jangka waktu yang relatif singkat. Hal ini juga menggambarkan pentingnya 

perusahaan untuk memahami dan merespons preferensi serta kebutuhan generasi 

milenial dalam menjaga retensi tenaga kerja dan mengembangkan strategi 

perekrutan yang efektif (Indonesia Millenial Report, 2019). 

Data yang diperoleh dari Michael Page Internasional Indonesia (2022), 

mengungkapkan fenomena gelombang pengunduran diri yang terjadi di Indonesia, 

yang mana hampir separuh dari responden (43%) hanya bekerja pada pekerjaan 

mereka saat dalam kurun waktu kurang dari dua tahun. Temuan ini mencerminkan 

dinamika yang signifikan di dunia kerja Indonesia, di mana banyak individu 

tampaknya mengejar perubahan karier yang lebih cepat daripada sebelumnya. 
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Selain itu, hasil survei tersebut juga menunjukkan bahwa sebanyak 84% dari 

responden berencana untuk mencari peluang karier baru dalam waktu enam bulan 

ke depan.  

Lebih spesifik, Michael Page Internasional Indonesia (2022) telah 

melakukan peninjauan terhadap data turnover intention 2022 di Indonesia pada 16 

sektor pekerjaan di Indonesia. Di mana industri perhotelan ditunjukkan pada 

leisure, travel & tourism memperoleh 92% niat untuk keluar dari 6 bulan kerja. 

Seperti yang ditunjukkan dalam Gambar 1.3. 

 
Gambar 1.3 % People Planning to Resign in The First Six Months of 2022 

Sumber: (Michael Page Internasional Indonesia, 2022) 

 

Ini menandakan tingginya tingkat keinginan untuk pertumbuhan dan 

perubahan dalam dunia pekerjaan, yang mungkin mencerminkan harapan dan 

ekspektasi yang tinggi dari para pekerja terhadap kariernya.  

Perusahaan Hotel Gaia merupakan perusahaan perhotelan yang terdampak 

oleh turnover intention. Hotel ini adalah Hotel bintang empat yang terletak di kota 

Yogyakarta, provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta, negara Indonesia. Sebagai 
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perusahaan yang bergerak di bidang akomodasi, terdapat riwayat turnover yang 

ditunjukkan pada gambar 1.4. 

 
Gambar 1.4 Turnover Hotel Gaia 2021-2023 

Sumber: (Hotel Gaia, 2023) 
 

Pada hasil data dari Michael Page International Indonesia (2022) yang 

menunjukkan tren pengunduran diri yang signifikan di Indonesia, di mana 43% 

responden hanya bekerja dalam satu pekerjaan selama kurun waktu kurang dari dua 

tahun. Bahkan, 84% dari responden berencana untuk mencari peluang karier baru 

dalam enam bulan ke depan. Ini menunjukkan bahwa tingkat turnover Hotel Gaia 

Yogyakarta sebesar 13,6% pada 2021, 11,6% di 2022 dan 8,4% di 2023 (Januari 

hingga Agustus) lebih rendah dari tren turnover 43% yang telah dinyatakan, tetapi 

ada potensi besar bagi karyawan untuk mempertimbangkan perpindahan pekerjaan 

berdasarkan temuan oleh Michael Page International Indonesia (2022), bahwa 

84% orang Indonesia berencana untuk mencari peluang karier baru dalam enam 

bulan ke depan. Selain itu, turnover juga berdampak pada biaya untuk rekrutmen 

dan training karyawan baru (Park et al., 2014) dan juga terjadi pemborosan biaya 

Jan Feb Mar Apr Mei Jun Jul Agu Sep Okt Nov Des Total
2021 2.8% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 2.8% 0.0% 5.3% 2.7% 0.0% 13.6%
2022 0.0% 0.0% 3.7% 0.0% 0.0% 0.0% 3.5% 0.0% 0.0% 1.1% 1.1% 2.2% 11.6%
2023 2.2% 0.0% 1.1% 0.0% 0.0% 2.1% 0.0% 3.0% 8.4%

0.0%

2.0%

4.0%

6.0%

8.0%

10.0%

12.0%

14.0%

16.0%

Turnover Hotel Gaia 2021-2023
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yang digunakan untuk orientasi karyawan baru, lembur, dan pengawasan (Suryani, 

2011). Selain itu, terdapat biaya lain seperti hilangnya produktivitas dan 

menurunnya kualitas pelayanan (Waldman et al., 2004). 

Nasution (2009) menyatakan bahwa turnover yang tinggi maupun rendah, 

memiliki potensi untuk menular ke karyawan lain dalam organisasi. Secara lebih 

spesifik, dampak dari turnover dapat terasa di perusahaan seperti ketika karyawan 

yang pergi berhasil meraih kesuksesan di pekerjaan baru yang dapat mempengaruhi 

karyawan lain untuk juga meninggalkan organisasi (Harvida & Wijaya, 2020). 

Turnover dalam suatu perusahaan juga dapat dianggap sebagai pertanda bahwa 

perusahaan tersebut mungkin menghadapi masalah yang perlu diatasi oleh 

manajemen (Novitasari & Dessyarti, 2022).  

Mengingat bahwa turnover karyawan terbentuk setelah niat, maka turnover 

intention di Hotel Gaia  perlu menjadi perhatian. Hal ini disebabkan oleh keinginan 

karyawan untuk berpindah yang menjadi latar belakang atau penyebab utama dari 

tingkat pergantian (Novitasari & Dessyarti, 2022). Dengan kata lain, perusahaan 

harus memperhatikan secara serius faktor-faktor yang mendorong karyawan untuk 

ingin pindah. Turnover intention bukan hanya sekadar isu internal, tetapi juga 

memiliki dampak signifikan pada stabilitas dan produktivitas organisasi.  

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu tentang turnover intention, 

terdapat perbedaan dalam peran employee engagement dalam memediasi hubungan 

antara organizational justice, work-life balance terhadap turnover intention. 

Penelitian yang dilakukan oleh Mulang (2022) menunjukkan bahwa employee 

engagement tidak memediasi hubungan antara organizational justice dan work-life 

balance dengan turnover intention. Namun, penelitian yang dilakukan oleh Amelia 

dan Lukito (2020), Astuti dkk. (2022), dan Novianto (2023) mengungkapkan 

bahwa employee engagement memediasi antara organizational justice atau work-

life balance dengan turnover intention. 

Pada pengaruh work-life balance terhadap turnover intention, juga terdapat 

peran yang berbeda pula terhadap turnover intention pada penelitian terdahulu. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Novitasari dan Dessyarti (2022) work-life 

balance tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan 
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perusahaan yang ditelitinya. Sedangkan, pada penelitian yang dilakukan oleh 

Abdien (2019), work-life balance memiliki pengaruh negatif yang signifikan 

terhadap turnover intention. 

Di sisi organizational justice terhadap turnover intention, di penelitian 

terdahulu terdapat peran yang berbeda juga atas pengaruh organizational justice 

terhadap turnover intention. Pada penelitian yang dilakukan oleh Anggiani dan 

Wiyana (2018), organizational justice tidak berpengaruh signifikan pada turnover 

intention. Sedangkan, pada penelitian Budomo (2023), terdapat pengaruh yang 

signifikan oleh organizational justice terhadap turnover intention. 

Penelitian-penelitian tersebut menunjukkan adanya perbedaan dalam peran 

organizational justice, work-life balance terhadap turnover intention  dan employee 

engagement dalam memediasi hubungan antara organizational justice, work-life 

balance, dan turnover intention. Beberapa penelitian menunjukkan peran yang 

berbeda yang menciptakan suatu kesenjangan penelitian atau research gap. Peran 

organizational justice, work-life balance terhadap turnover intention dan employee 

engagement dalam menghubungkan variabel organizational justice dan work-life 

balance dengan turnover intention masih memerlukan penelitian lanjutan untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi apakah organizational justice, 

work-life balance dapat memeranguhi turnover intention serta employee 

engagement dapat memediasi atau tidak terhadap turnover intention, sehingga 

penelitian lebih lanjut akan membantu mengisi celah penelitian ini dan memberikan 

wawasan yang lebih lengkap tentang kompleksitas hubungan antara variabel-

variabel ini dalam konteks organisasi.  

Hubungan antara variabel work-life balance dengan turnover intention 

karyawan menjadi fokus perhatian dalam temuan yang disampaikan oleh Pantouw 

dkk. (2022). Temuan ini menggambarkan bahwa karyawan yang dapat mencapai 

tingkat work-life balance yang baik akan cenderung memiliki tingkat turnover 

intention yang lebih rendah atau bahkan tidak ada sama sekali. Dari hasil penelitian 

oleh Novianto (2023), work-life balance memiliki pengaruh negatif terhadap 

tingkat employee engagement. Artinya, ketika karyawan merasa memiliki tingkat 
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work-life balance yang tinggi, tingkat keterlibatan atau employee engagement 

mereka dengan perusahaan cenderung lebih rendah. 

Selanjutnya, pada hubungan antara organizational justice dengan employee 

engagement dan turnover intention. Organizational justice memainkan peran 

penting dalam pengaruhnya terhadap karyawan dalam beberapa aspek. Penelitian 

oleh Amelia dan Lukito (2020), menunjukkan bahwa tingkat organizational justice 

yang tinggi dapat secara signifikan mengurangi tingkat turnover intention 

karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa perusahaan menerapkan keadilan dalam 

interaksinya menciptakan hubungan yang positif dengan perusahaan dan 

meningkatkan tingkat employee engagement mereka. Employee engagement terjadi 

karena karyawan merasa dihargai dan dibutuhkan dalam perusahaan. Selain itu, 

employee engagement juga berdampak pada tingkat turnover intention. Semakin 

terlibat karyawan dalam perusahaan, semakin kecil kemungkinan mereka untuk 

meninggalkan perusahaan.  

Variabel organizational justice, work-life balance, dan employee 

engagement perlu diteliti karena adanya indikasi bahwa faktor-faktor ini memiliki 

dampak signifikan terhadap turnover intention karyawan, seperti yang telah 

diungkapkan dalam beberapa penelitian diatas. Tingkat turnover intention yang 

tinggi akan memiliki dampak negatif pada organisasi, seperti menciptakan 

ketidakstabilan karyawan (Andini, 2019). Penelitian oleh Rumawas (2021) 

mengungkapkan karyawan memiliki peran yang penting dalam menjalankan 

aktivitas perusahaan. Kesuksesan dan kemajuan suatu perusahaan atau organisasi 

secara umum sangat tergantung pada kontribusi yang diberikan oleh karyawan yang 

berperan vital (Rumawas, 2021). Oleh karena itu, penting untuk menginvestigasi 

penyebab-penyebab dari turnover intention, sebagai landasan untuk merumuskan 

strategi manajemen yang efisien dalam mempertahankan dan memberdayakan 

karyawan, serta menjaga stabilitas dalam organisasi. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, penelitian ini akan 

mengeksplorasi pengaruh organizational justice dan work-life balance sebagai 

variabel independen terhadap turnover intention dengan menggunakan peran 

mediasi dari employee engagement pada pekerja di Gaia Hotel Yogyakarta. 
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Sehingga, judul penelitian ini adalah “Pengaruh Organizational Justice dan Work 

Life Balance terhadap Turnover Intention dengan Employee Engagement sebagai 

Variabel Mediasi pada Karyawan Hotel Gaia Yogyakarta”. 

 

2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, dapat diidentifikasi 

bahwa masalah yang muncul adalah sebagai berikut: 

a. Apakah organizational justice memiliki pengaruh terhadap turnover intention? 

b. Apakah work-life balance memiliki pengaruh terhadap turnover intention? 

c. Apakah employee engagement memiliki pengaruh terhadap turnover intention? 

d. Apakah organizational justice memiliki pengaruh terhadap employee 

 engagement? 

e. Apakah work-life balance memiliki pengaruh terhadap employee engagement? 

f. Apakah employee engagement dapat memediasi organizational justice terhadap 

turnover intention? 

g. Apakah employee engagement dapat memediasi antara work-life balance 

 terhadap turnover intention? 

 
3. Batasan Masalah 

Dalam penelitian ini, ada pengaturan batasan masalah untuk mengelola 

ruang lingkup penelitian yang luas. Batasan masalahnya adalah sebagai berikut: 

a. Subjek dalam penelitian ini akan terbatas pada seluruh karyawan yang saat ini 

bekerja di Hotel Gaia Yogyakarta. Pembatasan subjek ini bertujuan untuk 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam pengumpulan data.  

b. Variabel yang akan dianalisis dalam penelitian ini mencakup organizational 

 justice dan work-life balance yang berhubungan dengan turnover intention, 

 dengan employee engagement sebagai variabel mediasi. 

c. Pembatasan ruang lingkup dalam penelitian ini diterapkan pada karyawan Hotel 

 Gaia yang berlokasi di Yogyakarta, karena hal ini dilakukan untuk 

 memastikan keakuratan dan relevansi data yang dikumpulkan. Fokus pada 

 karyawan hotel ini memungkinkan penelitian untuk lebih mendalam dalam 



 9 

 menganalisis pengaruh organizational justice dan work-life balance terhadap 

 turnover intention, dengan employee engagement sebagai mediator. Dengan 

 demikian, hasil penelitian dapat memberikan wawasan yang lebih spesifik dan 

 berguna bagi manajemen Hotel Gaia  dalam mengatasi permasalahan terkait 

 turnover intention. 

 

4. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, identifikasi masalah dan batasan masalah yang 

telah diuraikan maka rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 

a. Apakah organizational justice memiliki pengaruh terhadap turnover intention 

 pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta? 

b. Apakah work-life balance memiliki pengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan Hotel Gaia Yogyakarta? 

c. Apakah employee engagement memiliki pengaruh terhadap turnover intention 

 pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta? 

d. Apakah organizational justice memiliki pengaruh terhadap employee 

 engagement pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta? 

e. Apakah work-life balance memiliki pengaruh terhadap employee engagement 

 pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta? 

f. Apakah organizational justice memiliki pengaruh terhadap turnover intention 

 melalui employee engagement pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta? 

g. Apakah work-life balance memiliki pengaruh terhadap turnover intention 

 melalui employee engagement pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta? 

 

B. Tujuan dan Manfaat 

1. Tujuan 

Tujuan dari penelitian ini untuk menguji secara empiris bahwa: 

a. Untuk mengetahui pengaruh organizational justice terhadap turnover intention 

pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta. 

b. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap turnover intention pada 

karyawan Hotel Gaia Yogyakarta. 
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c. Untuk mengetahui pengaruh employee engagement terhadap turnover intention 

pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta. 

d. Untuk mengetahui pengaruh organizational justice terhadap employee 

 engagement pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta. 

e. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap employee engagement 

pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta. 

f. Untuk mengetahui pengaruh organizational justice terhadap turnover intention 

melalui employee engagement pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta. 

g. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap turnover intention 

 melalui employee engagement pada karyawan Hotel Gaia Yogyakarta. 

 

2. Manfaat 

Manfaat dari diadakannya penelitian ini dapat dilihat dari segi teoritis dan 

segi praktis yang akan dijelaskan sebagai berikut: 

a. Manfaat Teoritis 

   Membuktikan seberapa besar pengaruh organizational justice dan work-

life balance terhadap turnover intention, serta membuktikan apakah employee 

engagement dapat memediasi organizational justice dan work-life balance 

terhadap turnover intention. 

b. Manfaat Praktis 

  Penelitian ini dapat menjadi acuan bagi perusahaan-perusahaan yang 

beroperasi di industri perhotelan. Temuan dari penelitian ini dapat menjadi 

referensi yang berharga dalam pengambilan keputusan terkait strategi 

manajemen yang mempengaruhi niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan 

mereka. Dengan demikian, perusahaan dalam industri perhotelan dapat 

memanfaatkan hasil penelitian ini sebagai landasan untuk terus meningkatkan 

upaya-upaya mereka dalam meminimalkan turnover karyawan. 
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