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This study aims to investigate the relationship between training, performance 
evaluation, pay satisfaction, work engagement, and turnover intentions, with 

the moderating influence of job stress. Human resource management is the 

focus of this study, which aims to increase work engagement in property 

companies in carrying out their various tasks and functions optimally and to 

the maximum extent possible, as well as positive managerial implications for 
management, which aims to progress the company. This study collected data 

using the survey method, namely by distributing questionnaires online using 

a google form and, in this study, using 130 respondents. The research was 

conducted using quantitative analysis, using structural equation modeling 
(SEM) - partial least square (PLS) methods. The findings indicate that 

satisfaction with training has an effect on work engagement, that 

performance reviews have an effect on work engagement, that pay 

satisfaction does not have an effect on work engagement, and that the 

presence of work stress as a moderator does not make the relationship 
between work engagement and turnover intention stronger. The implications 

of this study are intended to increase work engagement, so companies must 

pay attention to employee conditions regarding satisfaction with their pay, 

then make training plans in such a way that the training they get with their 
work is relevant and satisfying so as to increase the level of engagement 

among employees at the company. 
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I. PENDAHULUAN  

 

Persaingan dan perubahan bisnis saat ini 

menjadi hal yang penting bagi suatu perusahaan 

mampu mengelola sumber daya manusia (SDM) 
dengan baik. Namun seringkali terjadi, perusahaan 

merasa terganggu secara langsung maupun tidak 

langsung oleh retensi niat untuk berpindah pada 

karyawan (Nelissen et al., 2017). Tidak hanya itu, 
tetapi kepergian pekerja berpengalaman mungkin 

memiliki pengaruh buruk pada moral mereka yang 

terus bekerja untuk perusahaan, yang dapat 

menyebabkan penurunan produktivitas mereka 

serta hilangnya keunggulan organisasi atas bisnis 
lain di industri (Holtom & Burch, 2016). Tingkat 

perpindahan karyawan (turnover intention) yang 

tinggi dapat menyebabkan kerugian bagi 

perusahaan dikarenakan perusahaan tersebut 
harus mengeluarkan biaya lagi untuk melakukan 

rekrutmen karyawan, oleh sebab itu perusahaan 

akan mencukupi segala kebutuhan karyawannya 

sebagai upaya untuk menghindari turnover 

intention. 

Oleh karena itu, saat ini perusahaan dapat 
meningkatkan karyawan untuk mencapai 

organisasi. Karyawan yang mampu memiliki 

kompetitif dengan keterikatan kerja akan 

memberikan pengaruh baik yang lebih besar dan 
karyawan yang sangat terampil merupakan salah 

satu tantangan  terpenting saat ini. Faktor – faktor 

yang memiliki peran penting dalam praktik SDM 

untuk meningkatkan keterikatan karyawan dan 

mampu mengurangi niat untuk berpindah antara 
lain training satisfaction, performance appraisal, dan 

pay satisfaction. Pada perusahaan yang diteliti telah 

memberikan kebijakan tersebut namun masih 

terdapat turnoner yang tinggi, sehingga penelitian 
ini akan meneliti lebih lanjut faktor mana  yang 

berperan tinggi tehadap niat untuk berpindah. 
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Meningkatkan keterikatan kerja karyawan 

adalah salah satu metode terbaik untuk 
mengurangi tingkat pergantian karyawan (Shuck et 

al., 2014). Beberapa penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja yang tinggi 

menyebabkan perpindahan karyawan yang lebih 

rendah (Shuck et al., 2014;Bailey et al., 2015). Lam 
et al. (2009) melihat bahwa rendahnya keterikatan 

kerja dapat diprediksi sebagai faktor yang 

mempengaruhi perpindahan karyawan ke 

organisasi lain. Temuan dari penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa masalah  pada 
keterikatan kerja yang rendah merupakan suatu 

fenomena tersebasar didunia  (Albrecht et al., 

2015). Sesuai dengan penelitian dari Hewitt 

(2017) dimana faktor keterikatan kerja di antara 
organisasi-organisasi Asia menurun, kemudian 

memiliki sejumlah besar karyawan yang tidak 

terikat mampu meningkatkan resiko berpindah.  

Training satisfaction sangat penting 

diperhatikan, karena training satisfaction dapat 
memberikan peluang untuk karyawan semakin 

tumbuh dan berkompetensi. Menurut Schmidt 

(2007)  peluang untuk melakukan pelatihan dan 

pengembangan ditempat kerja sangat penting, 
terutama  saat  pemilihan karir. Sedangkan 

menurut Memon et al. (2016) Program pelatihan 

yang tepat harus berdasarkan kebutuhan  

pekerjaan pada karyawan. Studi menunjukkan 

bahwa kegiatan pengembangan keterampilan, 
seperti pelatihan ditempat kerja penting guna 

membuat peran pekerjaan lebih menarik dan 

terikat. 

Performance Appraisal merupakan dimensi 
penting dari sistem manajemen kinerja organisasi 

guna untuk meningkatkan kualitas karyawan yang 

diberikan oleh organisasi maupun perusahaan. 

Performance Appraisal mampu  memberikan 

penilaian kinerja yang dirancang dengan baik dan 
dapat mendorong efektifitas suatu organisasi 

(Memon et al., 2020).  

Pay Satisfaction dapat berperan penting 

dalam keterikatan kerja, karena mampu  

memotivasi karyawan untuk dapat fokus pada 
peningkatan prestasi kerja mereka (Anitha 2014). 

Pay Satisfaction dikatakan sebagai kunci untuk 

mencapai tingkat keterikatan  kerja yang lebih 

tinggi sehingga mampu  mengurangi niat berpindah  
pada karyawan (Memon & Rohani Salleh, 2017). 

Sementara itu Work Stress juga dapat dipengaruhi 

oleh ketidakpuasan karyawan karena mereka 

merasa memiliki pekerjaan diluar kemampuan 

yang dimiliki. (Wibowo et al., 2021). Work Stress 

erat kaitannya dengan tuntutan kerja yang 

berlebihan sehingga mampu mempengaruhi niat 
karyawan untuk berpindah (Arshadi & Damiri, 

2013).  

Self efficacy memiliki peran penting dalam 

keterikatan kerja karyawan yang berdamapk pada 

emosional, sehingga menjadi solusi untuk 
meningkatkan kemampuan karyawan terhadap 

kekecewaan yang berkaitan pada organisasi yang 

belum memenuhi standar komitmen (Etehadi & 

Karatepe, 2019) . Tidak hanya itu, Self Efficacy 

dianggap mampu memberikan peran penting 
untuk mengelola presepsi terhadap karyawan 

mengenai ketidakpuasan kerja atau 

ketidaknyamanan kerja (Guarnaccia et al., 2018). 

Hasil studi sebelumnya telah 
dilakukan,dimana menunjukkan  hubungan antara 

perasaan keseluruhan  karyawan terhadap praktik 

SDM berkontribusi pada peningkatan keterikatan 

kerja dan mengurangi niat untuk berpindah pada 

perusahaan Oil dan Gas (Memon et al., 2021). 
Gerhart (2005) telah menekankan peran faktor 

mediasi antara praktik SDM dan hasil kinerja. 

Namun demikian, penelitian saat ini 

menambahkan variabel tambahan untuk diteliti 
lebih lanjut, khususnya variabel work stress untuk 

membuktikan kekuatan keterikatan kerja dalam 

sebuah perusahaan property. Masuknya variabel 

tersebut dianggap dapat memiliki peran 

pemoderasi bagi variabel lainnya. 
Penjelasan terkait penelitian yang dilakukan 

bertujuan untuk meningkatkan peran work 

engagement karyawan dalam menjalankan tugasnya 

pada perusahaan property. Kemudian, untuk 
menguji serta mengetahui pengaruh hubungan  

antara variabel training, performance appraisal, pay 

satisfaction, terhadap turnover intention melalui 

work engagement,dan  work stress sebagai 

pemoderasi. 
 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

Training Satisfaction 

Dari penelitian Schmidt (2007) Training 
Satisfaction adalah suatu perasaan seseorang 

tentang aspek pelatihan kerja yang mereka terima. 

Hal ini dapat dilihat pada sejauh mana orang yang 

menyukai dan tidak menyukai pada perusahaan 
dengan segala kegiatan yang mereka terima guna 

untuk mengembangkan dan keterampilan dalam 

melaksanakan tugas atau pekerjaan tertentu 

secara efektif.  
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Kemudian pada penelitian lain, Kerdpitak & 

Jermsittiparsert (2020) mendeskripsikan Training 

Satisfaction adalah pelatihan yang diberikan untuk 
karyawan sehingga dapat meningkatkan kapabilitas 

sumber daya manusia dan dapat memberikan 

keunggulan yang kompetitif. Dan menurut Saks 

(2022) training satisfaction adalah pengembangan 

perusahaan yang diberikan untuk karyawan guna 
memberikan peluang supaya karyawan tersebut 

dapat tumbuh dan maju. Disimpulkan bahwa 

Training Satisfaction adalah kepuasan terhadap 

pelatihan yang diterima  karyawan guna untuk 

meningkatkan pemahaman mereka. 
 

Performance Appraisal 

Dikutip dari penelitian Memon et al. (2020) 

Performance Appraisal adalah sistem pemberian 
penilaian  kinerja untuk menentukan sikap 

karyawan terhadap kepuasan yang mereka terima. 

Memandang Performance Appraisal dapat dikatakan 

sebagai suatu proses yang meliputi kebutuhan 

seperti pembinaan, dan pelatihan sehingga hal 
tersebut dapat memberikan kepuasan terhadap 

karyawan.(Aboramadan et al., 2020). 

Sedangkan menurut Aboramadan et al. 

(2020)  Performance Appraisal adalah proses 
analisis mengenai kinerja terhadap karyawan yang 

dirancang dengan baik untuk mendorong 

efektifitas suatu organisasi. Miller (2001) 

mendefinisikan bahwa Perfomance Appraisal adalah 

suatu kegiatan yang dilakukan sebuah perusahaan 
guna memberikan penilaian yang positif sebagai 

respons untuk dapat meningkatkan kinerja 

mereka. Dapat disimpulkan bahwa Performance 

Appraisal adalah suatu sistem yang dimana kinerja 
pada pekerjaan karyawan dapat dievaluasi oleh 

perusahaan. 

 

Pay Satisfaction 

Wen et al. (2022) Pay Satisfaction adalah 
asumsi positif pada perasaan  karyawan mengenai 

aspek kepuasan pembayaran. Sedangkan menurut 

Singh & Loncar (2010) Pay Satisfaction adalah upah 

yang dikeluarkan oleh pemberi kerja dan 

merupakan hal penting untuk karyawan yang dapat 
mempengaruhi sikap dan perilaku mereka. Gelard 

& Rezaei (2016) bahwa Pay Satisfaction adalah 

seseorang yang merasa puas dengan 

penghasilannya ketika presepsi gaji yang mereka 
harapkan terpenuhi. Dan menurut  Heneman & 

Schwab (1985) Pay Satisfaction adalah keseluruhan 

perasaan positif atau negatif yang dimiliki oleh 

karyawan mengenai pembayaran yang mereka 

terima. Disimpulkan bahwa Pay Satisfaction adalah 

kepuasan yang diterima oleh seorang karyawan 

atas presepsi gaji yang mereka peroleh sesuai. 
 

Work Engagement 

Halbesleben et al. (2009) Work Engagement 

adalah keadaan dalam diri seseorang terkait 

dengan emosional dan motivasi yang luas terhadap 
pekerjaannya. Menurut Saks (2006) Work 

Engagement adalah seberapa besar keinginan 

seseorang dalam menerapkan pekerjaannya. 

Sedangkan menurut Schaufeli et al. (2006) Work 

Engagement adalah kondisi psikologis individu yang 
memberikan dampak positif dengan dicirikan 

mempunyai semangat dalam bekerja, antusiasme, 

dan inspirsi yang tinggi. 

Karyawan yang terikat sangat bersemangat 
dengan pekerjaan mereka, serta mampu 

menampilkan energi yang tinggi dalam mengejar 

tujuan mereka dalam bekerja.  (Schaufeli & 

Salanova, 2022). Dari penjelasan beberapa peneliti 

sebelumnya disimpulkan bahwa Work Engagement 
adalah keterikatan karyawan dengan suatu 

pekerjaannya 

 

Turnover Intention 
Wang et al. (2021) turnover intention dapat 

dijelaskan sebagai keinginan individu untuk keluar 

dari organisasi dimana mereka bekerja. 

Aburumman et al. (2020) turnover intention ialah  

keinginan karyawan untuk meninggalkan 
pekerjaannya, sehingga berdampak buruk bagi 

perusahaan. Park & Min (2020) juga berpendapat 

bahwa turnover intention ialah kesadaran atau 

pemikiran karyawan mengenai niat untuk 
meninggalkan pekerjaannya dan ini telah 

diputuskan sebagai premis kritis dari niat 

berpindah.  

Menurut Jung & Yoon (2013) Turnover 

intention adalah perilaku seseorang ingin 
mengundurkan diri dari posisi saat ini, dan lebih 

cenderung untuk mencari pekerjaan baru. Dan 

menurut Akgunduz & Eryilmaz (2018) Turnover 

intention adalah Kesadaran karyawan terhadap 

keinginannya untuk meninggalkan suatu pekerjaan. 
Disimpulkan bahwa turnover intention dapat 

dikatakan sebagai niat karyawan untuk 

meninggalkan posisi mereka saat ini. 

 
Work Stress 

Menurut Terry et al. (1993) Work Stress 

adalah  kondisi seseorang pada tingkat kecemasan 

dan depresi yang tinggi terhadap pekerjaan yang 
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mereka terima. Menurut Lait & Wallace  (2002) 

Work Stress adalah suatu keadaan dimana terdapat 

beberapa faktor seperti konflik peran, beban atas 
tugas yang diberikan atasan, dan wewenang yang 

diberikan tidak sejalan dengan tanggung jawab 

terhadap presepsi pekerjaan sehingga dapat 

mengganggu kondisi fisik dan perilaku karyawan 

tersebut.  
Menurut Chen et al. (2011) Work Stress 

adalah kondisi dinamis seseorang yang dihadapkan 

pada kendala, dan tuntutan pada pekerjaannya. 

Menurut Akaase & Bernard (2021) Work Stress 

adalah sikap atas ketidaknyamanan pada seseorang 
terhadap kejadian yang dialaminya. Dan menurut 

Ajayi (2018) work stress adalah situasi seseorang 

yang dihadapkan pada persyaratan kerja yang tidak 

sesuai pada keterampilan dan pengetahuan 
mereka. 

Disimpulkan bahwa Work Stress adalah 

perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang tidak 

mampu dilakukan sehingga dapat mempengaruhi 

emosi, dan kondisi fisiologisnya. 
 

III. METODE PENELITIAN 

 

Dalam penelitian ini, pengukuran yang akan 

digunakan dalam kuisoner variabel yang diteliti 

dan diadaptasi dari penelitian terdahulu. Dilakukan 

dengan menyebarkan kuisoner secara online 
melalui google form. Dalam pengukuran ini 

memakai skala likert dengan skor 1-4, dimana skor 

1 adalah Sangat Tidak Setuju (STS), Skor 2 Tidak 

Setuju (TS), skor 3 Setuju (S), dan skor 4 Sangat 
Setuju (SS). Pengukuran ini merupakan analiasis 

kausal antara variabel bebas (Independent Variable) 

yaitu Training Satisfaction, Performance Appraisal, 

Pay Satisfaction, variabel mediasi yaitu Work 

Engagement, dan variabel moderasi yaitu Work 
Stres pada variabel terikat (Dependent Variable) 

yaitu Turnover Intention. Pengukuran variabel 

training satisfaction menggunakan  pernyataan dari 

(Schmidt, 2007) terdapat 4 pernyataan, kemudian 

variabel performance appraisal satisfaction dari 
(Miller, 2001) 5 pernyataan. Selanjutnya  pada 

variabel pay satisfaction 4 pernyataan dari 

(Heneman & Schwab, 1985), pernyataan pada 

variabel work engagement dari Schaufeli et al. 
(2006) terdapat 7 pernyataan. Pada variabel 

turnover intention dengan 4 pernyataan dari (Jung & 

Yoon, 2013), dan terakhir pada work stress 

terdapat 5 pernyataan dari (Chen et al., 2011).  

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan 
yang bekerja di PT. X perusahaan property wilayah 

Jakarta selatan. Sampel yang diambil dari populasi 

menggunakan purposive sampling dengan lama 

bekerja minimal dua tahun menggunakan kriteria 
usia, jenis kelamin, klasifikasi pekerjaan, dan 

pendidikan. Dengan penentuan sampel yang 

digunakan adalah 5 dikali jumlah pernyataan (Hair 

et al., 2010). Dalam penelitian ini ukuran sampel 

yang digunakan sebanyak (29 x 5) sehingga jumlah 
sampel yang didapatkan berjumlah 145 orang yang 

nantinya sebagai responden untuk mengisi 

kuisoner. Teknik pengumpulan data dilakukan 

dengan menyebarkan kuisoner awal (pre test) 

kepada 30 orang responden. 
Structural Equation Modeling (SEM) 

digunakan untuk melakukan analisis kuantitatif ini, 

kemudian SPSS dan SmartPLS digunakan untuk 

analisis dan pengolahan data. Peneliti 
menggunakan analisis faktor dalam SPSS untuk 

memeriksa validitas dan reliabilitas. Nilai 

pengukuran dari Kaiser-Mayer-Okin (KMO) dan 

Measure of Sampling Adequacy digunakan untuk 

memeriksa validitas (MSA). Agar analisis faktor 
valid, KMO dan MSA harus lebih besar dari 0,5. 

Alpha Cronbach sebagai indeks keandalan. Hasil 

Cronbach's Alpha mendekati 1 menunjukkan tes 

yang sangat andal.(Hair et al., 2014). 
 

IV. HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

 

Responden pada penelitian ini adalah 
pegawai yang bekerja pada perusahaan property 

yang berdomisili di Jl. Jendral Sudirman Jakarta 

Selatan. Berdasarkan penyebaran kuesioner yang 

dilaksanakan memakai google form yang dilakukan 

secara online dimana data yang berhasil 
dikumpulkan yakni sejumlah 130 responden. Dari 

68 responden 52,3% adalah laki – laki, dan 62 

responden 47,7% adalah perempuan, dengan rata 

– rata usia kurang dari 30 tahun sebanyak 88 

responden (67,7%), 30% berusia antara 30 – 39 
tahun. Sedangkan sebanyak 3 responden (2,3%) 

berusia antara 40 – 50 tahun. Kemudian sebagian 

besar 65 responden (50%) memiliki pengalam 

bekerja 2 – 4 tahun, 48 responden (36,9%) 
pengalaman bekerja 5 -7 tahun, dan 17 responden 

(13,1) pengalaman bekerja 8 – 10 

tahun.Selanjutnya pada klasifikasi pekerjaan 

sebanyak 12 responden (9,2%) posisi marketing, 7 

responden (5,4%) posisi admin keuangan, dan 111 
responden (85,4%) diposisi staff operasional. 

Kemudian sebagian besar 99 respoden (76,2%) 

adalah lulusan Sarjana Strata 1, sedangkan 19 
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responden (14,6%) lulusan SLTA/Sederajat, dan 

12 responden (9,2%) adalah lulusan diploma. 

 

Hasil Model Pengukuran (Outer Model 

Analysis) 
Mengikuti pedoman Hair et al. (2017), 

mencerminkan model pengukuran harus diuji 

untuk validitas dan reliabilitas konstruk 

menggunakan nilai faktor pemuatan 0,70, seperti 

yang diperlukan dalam SmartPLS 3.0. Karena 
sebagian besar indikator masing-masing variabel 

memiliki faktor pembebanan lebih dari 0,70, 

pengukuran validitas konstruk analisis ini bisa 

diandalkan dan valid. Untuk menghindari 
penghapusan struktur indikasi. Nilai Composite 

Reliability (CR) dan Average Variance Extracted 

(AVE) dari penelitian ini dinilai kredibel. 

 

 

 

 

 

Tabel 1. Outer Loading Pengukuran Reflektif 

Sumber : Output PLS, 2023 

Tabel 2. Construct Reliability and Validity 

 
Cronbach’s 

Alpha 
Rho_A 

Composite 

Reliability 

Average Varians 

Extracted (AVE) 

PAS 0.916 0.918 0.941 0.799 

PS 0.918 0.924 0.942 0.801 

TI 0.855 0.856 0.902 0.697 

TS 0.912 0.917 0.938 0.792 

WE 0.945 0.946 0.958 0.819 

WE*WS 1.000 1.000 1.000 1.000 

WS 0.865 0.930 0.906 0.708 

Sumber : Output PLS, 2023. 

 PAS PS TI TS WE WE*WS WS 

PAS1 0.903       

PAS2 0.897       

PAS4 0.875       

PAS5 0.901       

PS1  0.885      

PS2  0.916      

PS3  0.879      

PS4  0.901      

TI1   0.864     

TI2   0.853     

TI3   0.819     

TI4   0.801     

TS1    0.912    

TS2    0.856    

TS3    0.892    

TS4    0.899    

WE * WS      1.213  

WE1     0.908   

WE4     0.925   

WE5     0.914   

WE6     0.885   

WE7     0.892   

WS1       0.817 

WS2       0.900 

WS4       0.847 

WS5       0.798 
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Menurut Hair et al. (2017) nilai yang 

disyaratkan ialah CR ≥ 0,70 dan AVE ≥ 0,50. Hasil 

perhitungan CR dan AVE pada variabel training 
satisfaction (CR=0,938; AVE=0,792), performance 

appraisal satisfaction (CR=0,941;  AVE=0,799), pay 

satisfaction (CR=0,942; AVE=0,801), work 

engagement (CR=0,958; AVE=0,819), turnover 

intention (CR= 0,902; AVE= 0,697).  
 

 

Tabel 3. Hasil R Square 

 R Square R Square Adjusted 

TI 0.292 0.275 

WE 0.402 0.388 

Sumber : Output PLS, 2023 

 

Nilai R2 dalam persamaan dihitung dengan 
tes analisis struktural. Seberapa baik variabel 

independen menjelaskan variabel dependen 

diukur dengan nilai R2nya. Dapat dilihat hasil 

analisis yaitu dari variabel work engagement secara 
bersama dipengaruhi oleh variabel training 

satisfaction, performance appraisal, dan pay 

satisfaction dengan nilai R2 sebesar 0,402. Oleh 

karena itu diartikan bahwa 40,2% varian dari work 

engagement dapat dijelaskan oleh training 

satisfaction, performance appraisal, pay satisfaction, 
dan sisanya sebanyak 59,8% bisa diartikan oleh 

variabel lain yang tidak ada dalam studi ini. 

Analisis berikutnya yaitu, pada variabel 

turnover intention secara bersama dipengaruhi oleh 
variabel work engagement dan work stress dengan 

nilai R2 sebesar 0,292. Hal ini menyatakan bahwa 

29,2% varian turnover intention bisa diartikan oleh 

variabel work engagement dan work stress. Dan 

sisanya 70,8% bisa iartikan oleh variabel lainnya. 
 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

Gambar 1 Path Diagram T- Value 

 
Dari gambar diatas memiliki hasil uji hipotesis 

model penelitian sebagai berikut : 

 

 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Nilai T-Value Keterangan 

H1 
Training Satisfaction berpengaruh 
positif terhadap Work Engagement 

4,126 Data mendukung hipotesis 

H2 
Performance Appraisal Satisfaction 
berpengaruh positif terhadap 

Work Engagement 

2,863 Data mendukung hipotesis 

H3 
Pay Satisfaction tidak berpengruh 
positif pada Work Engagement 

1,581 
Data tidak mendukung 

hipotesis 

H4 
Work Engagement berpengaruh 
negatif pada Turnover Intention 

5,669 Data mendukung hipotesis 

H5 

Work Stress tidak memperkuat 
hubungan antara Work 

Engagement terhadap Turnover 

Intention 

0,435 
Data tidak mendukung 

hipotesis 
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Berdasarkan table uji hipotesis diatas, 

diketahui 3 hipotesis memiliki T-Value diatas 1,96 

sehingga data mendukung hipotesis analisis yang 
dibangun. Sementara 2 hipotesis terkait salah satu 

variabel independen yaitu variabel pay satisfaction 

dan variabel moderasi memiliki T-Value dibawah 

1,96 sehingga hipotesis tersebut ditolak. 

 
Interpretasi 

Dalam penelitian ini dapat mengeksplorasi 

dengan menguji secara empiris dari pengaruh 

training, performance appraisal, pay satisfaction, 

terhadap turnover intention melalui work 
engagement dan work stress sebagai pemoderasi. 

Pada pengujian hipotesis yang pertama, 

menunjukkan hubungan training satisfaction 

mempengaruhi work engagement. Sejalan dengan 
penelitian terdahulu bahwa kepuasan terhadap 

pelatihan ditempat kerja yang diberikan oleh 

perusahaan mampu memberikan dan 

meningkatkan kepuasan pada hasil kerja terhadap 

karyawan tersebut (Huang & Su, 2016). 
Selanjutnya berdasarkan data yang diperoleh, 

karyawan merasa pelatihan yang diberikan oleh 

perusahaan mampu memenuhi kebutuhannya 

dalam segi pekerjaan sehingga karyawan tersebut 
akan lebih mudah mengkolaborasi antara pelatihan 

dengan pekerjaannya. Proses kolaboratif dalam 

peran organisasi memberikan training mampu 

meningkatkan kualitas dan keterampilan pada 

karyawan di perusahaan property sehingga akan 
mengarah pada keterikatan karyawan yang tinggi. 

Semakin besar semangat karyawan dalam 

mengikuti pelatihan, semakin kuat pula 

keterikatan mereka dengan perusahaan. Pelatihan 
juga mampu memberikan peran besar bagi 

karyawan, karena dengan adanya pelatihan 

karyawan merasa terpenuhi oleh pengalaman baru 

sehingga dapat mengaplikasikan keterampilannya 

terhadap pekerjaan yang dilakukan. Penelitian ini 
membuktikan bahwa pelatihan kerja mampu 

meningkatkan keterikatan kerja karyawan. 

Terdapat persamaan dengan penelitian 

sebelumnya oleh Saks (2022) yang menjelaskan 

bahwa praktik SDM yang peduli terhadap training 
akan dapat meningkatkan hubungan terhadap 

tingkat keterikatan yang tinggi pada karyawan. 

Hasil kedua pada variabel Performance 

appraisal juga memiliki pengaruh terhadap work 
engagement. Hal ini dilihat pada komponen dalam 

penilaian kerja yang mampu memberikan 

kepuasan serta mampu mengukur aspek – aspek 

keterampilan pada karyawan diperusahaan. 

Pemberian dukungan yang dilakukan oleh atasan 

juga mampu mempengaruhi diri serta aspek 

penilaian bagi karyawan. Dengan terpenuhinya 
atas aspek – aspek dari penilaian yang lebih baik, 

maka karyawan akan merasakan kepuasan 

terhadap apa yang menjadi penilaian yang 

diberikan oleh perusahaan. Temuan ini juga dapat 

mempengaruhi seberapa besar keterikatan 
karyawan terhadap kepuasan di tempat kerja. 

Penelitian yang saat ini dilakukan mampu 

memvalidasi dari hasil studi sebelumnya oleh 

Aboramadan et al. (2020) menyatakan penilaian 

kerja dapat memperkuat komitmen karyawan di 
dalam suatu perusahaan sehingga pada akhirnya 

mampu menghasilkan pengaruh yang positif 

terhadap keterikatan kerja. 

Namun pada pada variabel Pay satisfaction 
ternyata tidak memiliki dampak pada keterikatan 

kerja. Kepuasan terhadap gaji tentunya diperlukan 

pendapat karyawan tentang hak dan harapan yang 

mereka terima dari perusahaan. Dan dapat 

diartikan bahwa dalam penelitian ini berbeda 
dengan beberapa penelitian yang telah dilakukan 

sebelumnya. Oleh sebab itu didukung dari hasil 

penelitian melalui data dapat dikatakan bahwa 

kepuasan terhadap gaji yang dirasakan setiap 
orang tentunya berbeda-beda. Sehingga tingkat 

kepuasan dan keterikatan juga akan berbeda pada 

tiap individunya terutama dilihat pada klasifikasi 

pekerjaan dan tingkat pendidikan. Dan hal ini juga 

memungkinkan bisa disebabkan tingginya tingkat 
pendidikan diperusahaan yaitu sarjana strata 1 

memiliki presentase lebih besar, maka presepsi 

atas gaji yang diterima jauh lebih besar. Dalam hal 

ini, kepuasan terhadap gaji diperusahaan 
diharapkan mampu memenuhi presepsi karyawan 

terhadap apa yang mereka dapatkan sesuai dengan 

yang diharapkan. Karena kepuasan terhadap gaji 

menjadi harapan dari sebuah keterikatan 

kerjasama antara karyawan dengan perusahaan. 
Hasil variabel keempat, peneltian ini telah 

membuktikan adanya pengaruh negatif signifikan 

mengenai work engagement pada turnover intention. 

Hal ini didukung dari hasil analisis dilihat 

berdasarkan tingginya karyawan yang terikat 
terhadap pekerjaannya. Karyawan merasa 

menyatu dengan pekerjaannya, dan dengan adanya 

kepuasan training, performance appraisal membuat 

mereka semakin terikat pada perusahaan. Lalu 
dilihat dari data, karyawan yang bekerja saat ini 

memiliki tingkat keinginan dan semangat bekerja 

yang tinggi sehingga menumbuhkan rasa 

keterikatan yang tinggi. Dengan terikatnya 
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karyawan, maka sangat erat kaitannya dengan 

penurunan tingkat absensi, pengunduran diri dan 

keinginannya untuk bepartisipasi pada suatu 
organisasi menjadi lebih tinggi. 

Pada variabel work stress sebagai moderasi, 

telah ditemukan bahwa work stress tidak 

memperkuat hubungan antara work engagement 

terhadap turnover intention secara signifikan. Hal ini 
disebabkan oleh adanya pelatihan dan 

pengembangan karir yang memadai diperusahaann 

membuat karyawan merasa berkembang dalam 

melakukan pekerjaannya sehari-hari, dan 

kemampuan kerja yang saat ini tidak lagi terkait 
dengan beban kerja yang diterima maka didapati 

stress kerja yang rendah pada karyawan, tentunya 

itu bisa dikarenakan adanya pekerjaan dan waktu 

yang seimbang pada karyawan tersebut. Oleh 
karena itu, ditemukan rendahnya perasaan ingin 

menyerah pada karyawan diperusahaan terhadap 

pekerjaannya, dan frustasi kerja yang rendah 

membuat work stress tidak memiliki peran 

moderasi dalam penelitian di perusahaan tersebut. 
 

V. PENUTUP 

 

Dapat disimpulkan dari studi yang tersedia 
bahwa kepuasan pelatihan secara signifikan 

mempengaruhi keterlibatan kerja, dan bahwa 

penilaian kinerja juga secara positif mempengaruhi 

keterlibatan kerja. Motivasi karyawan tidak terkait 

dengan kepuasan gaji. Dan work stress tidak 
memperkuat peran moderasi antara work 

engagement dan turnover intention. Hal ini dapat 

dilihat oleh faktor yaitu , kepuasan akan 

pembayaran yang dikeluarkan oleh perusahaan 
tidak sesuai dengan tingkat pekerjaan, akibatnya 

akan menciptakan engagement yang rendah dalam 

bekerja. Selanjutnya, penelitian ini dapat 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja yang tinggi 

merupakan faktor penting dan prediktor yang kuat 
pengaruhnya untuk meningkatkan kepuasan 

karyawan serta dapat berperan penting dalam 

menumbuhkan keterikatan dan mampu 

mengurangi niat untuk berpindah bagi karyawan 

perusahaan property.  
Masih terdapat ketidaksempurnaan 

penelitian yang dilakukan sehingga dapat 

memungkinkan untuk diperbaiki oleh peneliti 

selanjutnya, terdapat kriteria responden yang 
tidak terspesialisasi seperti jabatan, status 

karyawan kontrak atau karyawan tetap sehingga 

data yang dihasilkan belum bisa mencerminkan 

hasil yang akurat dan maksimal. Karena 

karakteristik setiap individu dapat berubah dan 

dipengaruhi oleh keadaan masing – masing 

perusahaan, dan sulit bagi kami untuk mencari 
responden yang dapat menjawab kuisoner dengan 

benar dan jujur. Penelitian yang diteliti tidak 

mampu membuktikan bahwa pay satisfaction 

berdampak signifikan pada work engagement, dan 

work stress sebagai peran moderasi dapat 
meningkatkan hubungan antara work engagement 

dan turnover intention. Objek pada penelitian ini 

pun terbatas hanya pada perusahaan property di 

Jakarta selatan, sehingga belum mampu 

menggambarkan pada perusahaan lain. Penelitian 
selanjutnya agar mengembangkan faktor 

pemoderasi lainnya yang dilihat dapat 

mempengaruhi work engagement dan mampu 

memberikan pengaruh positif lainnya melalui 
variabel lain. Dapat menambahkan peran self 

efficacy, dikarenakan seseorang dengan efficacy 

yang tinggi dianggap karyawan yang bekerja 

diperusahaan tersebut dapat menyelesaikan tugas 

yang diberikan oleh perusahaan kepadanya, dan 
tentunya karyawan memiliki perasaan yang tidak 

mudah menyerah pada keadaan sehingga mereka 

dengan mudahnya menggapai maksud yang sudah 

direncanakan oleh perusahaan. 
Berikutnya ada beberapa implikasi dalam 

analisis ini yang signifikan untuk dilaksanakan agar 

dapat meningkatkan work engagement pada 

perusahaan sehingga mampu untuk menurunkan 

tingkat turnover yang tinggi. Pertama, dengan 
meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan 

maka perusahaan harus memperhatikan keadaan 

para karyawan terkait kepuasan akan gaji yang 

mereka terima. Kedua membuat perencanaan 
training dengan sedemikian rupa sehingga antara 

training yang mereka dapatkan dengan 

pekerjaannya relevan dan memuaskan sehingga 

dapat meningkatkan tingkat keterikatan karyawan 

di perusahaan. Selanjutnya, memastikan keadilan 
dalam penilaian juga diperhatikan karena dapat 

meningkatkan karyawan dalam pekerjaannya. 

Keterikatan karyawan dapat membangun rasa 

yang kuat antara perusahaan dan pegawai, dan 

mengurangi keinginan untuk pindah dari 
perusahaan property saat ini. 
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