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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of a supportive work environment on employee retention
with organizational engagement as a mediating variable among employees of three-star
hotels in Bandar Lampung. This research uses a quantitative approach with a survey method
through questionnaires distributed to respondents selected using purposive sampling. The
research instruments have been tested for validity and reliability, and all items are declared
valid and reliable. Data analysis was conducted using Structural Equation Modeling (SEM)
with the assistance of IBM SPSS AMOS and the Sobel test to examine the mediating role of
organizational engagement. The results indicate that supportive work environment,
organizational engagement, and employee retention are at moderate to high levels. The
findings show that supportive work environment has a positive and significant effect on
employee retention. In addition, organizational engagement is proven to mediate the effect of
supportive work environment on employee retention with a partial mediation type,
indicating that the direct effect remains significant even in the presence of the mediating
variable. This suggests that the better the supportive work environment perceived by
employees, the higher their level of engagement within the organization, which in turn
enhances employee retention. Based on the findings, it is recommended that improvements
in the supportive work environment focus on the supervision aspect, organizational
engagement on enthusiasm and excitement, and employee retention on compensation.
Keywords: Supportive Work Environment, Organizational Engagement, Employee
Retentio

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh supportive work environment
terhadap employee retention dengan organizational engagement sebagai variabel mediasi
pada karyawan perhotelan bintang tiga di Bandar Lampung. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada
responden yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Instrumen penelitian
telah melalui pengujian validitas dan reliabilitas, dan seluruh item dinyatakan valid serta
reliabel. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan bantuan IBM SPSS AMOS serta uji Sobel untuk menguji peran mediasi
organizational engagement. Hasil penelitian menunjukkan bahwa supportive work
environment, organizational engagement, dan employee retention berada pada kategori
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sedang hingga tinggi. Temuan penelitian menunjukkan bahwa supportive work
environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. Selain itu,
organizational engagement terbukti mampu memediasi pengaruh supportive work
environment terhadap employee retention dengan jenis mediasi parsial, yang menunjukkan
bahwa pengaruh langsung tetap signifikan meskipun terdapat variabel mediasi. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin baik supportive work environment yang dirasakan
karyawan, maka semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam organisasi yang pada akhirnya
meningkatkan employee retention. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar
peningkatan pada wvariabel supportive work environment difokuskan pada aspek
pengawasan, pada variabel organizational engagement pada aspek kegembiraan dan
antusiasme, serta pada variabel employee retention pada aspek kompensasi.

Kata kunci: Supportive Work Environment, Organizational Engagement, Employee
Retention

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan elemen paling penting dalam organisasi
karena keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada kualitas karyawan.
Karyawan tidak hanya menjalankan tugas operasional, tetapi juga berperan sebagai
penggerak utama dalam pencapaian tujuan strategis perusahaan. Organisasi sendiri
merupakan wadah kerja sama yang terstruktur untuk mencapai tujuan tertentu,
sehingga kemampuan mengelola sumber daya manusia menjadi faktor kunci
keberhasilan. Karyawan bahkan dipandang sebagai aset berharga yang memiliki
pengaruh besar terhadap citra dan keberlangsungan organisasi (Bharwani & Butt,
2012). Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola karyawan secara efektif,
termasuk dengan menciptakan supportive work environtment.

Lingkungan kerja yang suportif dapat menciptakan rasa aman, nyaman, dan
dihargai bagi karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan keterikatan mereka
terhadap organisasi. Keterikatan tersebut berdampak pada meningkatnya
komitmen dan keinginan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. Supportive
work environtment menjadi strategi penting dalam mempertahankan karyawan
berkualitas (Richman et al., 2008), serta diakui berperan dalam menarik dan
mempertahankan talenta terbaik melalui budaya kerja yang positif dan
pembelajaran yang berkelanjutan (Ghosh & Sahney, 2011; Boswell et al., 2017).
Keselarasan nilai antara organisasi dan karyawan juga memperkuat rasa tujuan
bersama serta meningkatkan daya saing perusahaan (Eisenberger et al., 2002).

Lebih lanjut, supportive work environtment mencakup berbagai aspek seperti
dukungan atasan dan rekan kerja, tingkat hambatan kerja, serta kesempatan
penerapan pengetahuan di tempat kerja (Boswell et al, 2017). Penelitian
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan menginginkan lingkungan kerja yang
sehat dan mendukung (Guchait & Cho, 2010), karena hal ini berkaitan dengan
peningkatan kepuasan, komitmen, dan loyalitas karyawan (Rhoades & Eisenberger,
2002). Dalam konteks industri dengan tingkat turnover tinggi, seperti BPO di
Filipina, lingkungan kerja yang suportif menjadi faktor penting untuk
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mempertahankan karyawan (Toling Jr et al.,, 2021). Dukungan organisasi juga
terbukti berpengaruh terhadap peningkatan kinerja individu melalui usaha,
kemampuan, dan dukungan kerja (Schermerhorn dkk., 1990; Rogg dkk., 2001), serta
menjadi faktor penting dalam keberlanjutan kinerja organisasi (Luthans et al., 2008).

Organizational engagement menggambarkan keterlibatan psikologis karyawan
terhadap organisasi, mencakup rasa keterhubungan, kebersamaan, dan keinginan
untuk tetap menjadi bagian dari organisasi (Juhdi et al., 2013). Konsep ini berbeda
dengan keterikatan kerja karena berfokus pada hubungan individu dengan
organisasi secara keseluruhan (Saks, 2006), dan telah diperkenalkan sejak Kahn
(1990) sebagai keterlibatan fisik, kognitif, dan emosional dalam pekerjaan.
Keterikatan yang tinggi mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi lebih
serta membalas dukungan organisasi melalui perilaku positif (Saks, 2006). Selain
itu, organizational engagement berkaitan erat dengan loyalitas, rasa memiliki, dan
komitmen yang kuat terhadap organisasi.

Keterlibatan karyawan juga berpengaruh langsung terhadap employee
retention, karena karyawan yang memiliki engagement tinggi cenderung lebih ingin
bertahan dalam organisasi (Saks, 2006; Rich et al., 2010). Employee retention sendiri
merupakan kemampuan organisasi dalam mempertahankan karyawan berkualitas
melalui penciptaan lingkungan kerja yang memenuhi kebutuhan dan harapan
mereka (Singh & Dixit, 2011). Retensi penting karena turnover tinggi dapat
meningkatkan biaya, menurunkan produktivitas, serta menghilangkan
pengetahuan organisasi (Allen et al, 2010; Allen et al., 2019). Retensi juga
dipengaruhi oleh lingkungan kerja, dukungan organisasi, dan keseimbangan kerja-
hidup (Naz et al., 2020), serta menjadi aspek krusial dalam industri jasa seperti
perhotelan.

Industri perhotelan di Bandar Lampung sangat bergantung pada kualitas
sumber daya manusia dalam memberikan pelayanan. Tingkat hunian hotel bintang
tiga pada tahun 2024-2025 menunjukkan fluktuasi dengan kecenderungan
meningkat, namun masih berada di bawah 50 persen, yang menandakan bahwa
kinerja okupansi belum optimal. Kondisi ini menuntut hotel untuk tetap menjaga
efisiensi operasional sekaligus mempertahankan kualitas layanan. Hotel bintang
tiga dipilih karena berada pada fase transisi dengan kebutuhan profesionalisme
yang meningkat namun masih fleksibel dalam pengelolaan SDM (Halim et al.,
2021).

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa supportive work environtment
berpengaruh terhadap employee retention melalui organizational engagement sebagai
variabel mediasi (Gede et al., 2024; Toling Jr et al., 2021). Namun, terdapat juga hasil
yang berbeda yang menunjukkan bahwa pengaruh langsung tidak selalu signifikan
(Afif Nur Hakim et al., 2025), sehingga hubungan antar variabel ini masih perlu
dikaji lebih lanjut. Selain itu, sebagian besar penelitian sebelumnya masih dilakukan
di luar negeri dan pada sektor yang berbeda, sehingga belum sepenuhnya
merepresentasikan kondisi industri perhotelan di Indonesia. Berdasarkan hal
tersebut, penelitian ini dilakukan untuk mengkaji pengaruh supportive work
environtment terhadap employee retention dengan organizational engagement sebagai
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variabel mediasi pada karyawan hotel bintang tiga di Bandar Lampung guna
memperkaya kajian empiris dalam bidang manajemen sumber daya manusia.

METODE

Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian kausal dengan
pendekatan kuantitatif menggunakan metode survei. Sekaran & Bougie (2016)
menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif merupakan metode ilmiah yang
menggunakan data berbentuk angka yang dianalisis dengan teknik matematika dan
statistika. Penelitian kausal bertujuan menjelaskan hubungan sebab-akibat antara
variabel independen, variabel dependen, dan variabel mediasi. Dalam penelitian
ini, variabel yang diuji adalah supportive work environment sebagai variabel
independen, employee retention sebagai variabel dependen, dan organizational
engagement sebagai variabel mediasi. Pendekatan ini digunakan untuk
menghasilkan temuan yang terukur dan dapat digeneralisasi. Penelitian ini
menggunakan data kuantitatif yang dikumpulkan melalui kuesioner sehingga
menghasilkan data berbentuk angka yang dianalisis menggunakan metode statistik
untuk menguji hipotesis (Sekaran & Bougie, 2016). Data yang digunakan adalah
data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari responden sehingga bersifat
orisinal dan sesuai dengan kebutuhan penelitian. Pengumpulan data dilakukan
melalui survei dengan kuesioner online yang berisi pertanyaan terkait supportive
work environment, employee retention, dan organizational engagement. Metode
pengumpulan data merupakan cara sistematis untuk memperoleh informasi yang
akurat dan relevan sesuai tujuan penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam
penelitian ini, metode utama yang digunakan adalah kuesioner. Kuesioner disusun
berdasarkan indikator variabel penelitian agar mampu menggambarkan persepsi
responden secara tepat, serta memudahkan pengumpulan data dalam jumlah besar
secara efisien dan konsisten. Populasi adalah keseluruhan objek yang menjadi fokus
penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam penelitian ini, populasi adalah seluruh
karyawan hotel bintang tiga di Kota Bandar Lampung yang terdaftar dalam
klasifikasi Badan Pusat Statistik Provinsi Lampung (2023). Hotel-hotel tersebut
memiliki peran penting dalam industri perhotelan daerah dengan cakupan
operasional yang luas. Sampel merupakan bagian dari populasi yang dipilih untuk
mewakili keseluruhan populasi (Sekaran & Bougie, 2016). Penelitian ini
menggunakan non-probability sampling dengan teknik purposive sampling. Responden
dipilih berdasarkan kriteria tertentu, yaitu karyawan hotel bintang tiga di Bandar
Lampung yang telah bekerja minimal enam bulan. Jumlah sampel ditentukan
berdasarkan Hair et al. (2019), yaitu 5-10 kali jumlah indikator, sehingga diperoleh
kisaran 140-280 responden. Metode pengambilan sampel dilakukan melalui
bantuan HRD sebagai gatekeeper untuk memastikan kuesioner disebarkan kepada
responden yang sesuai dengan kriteria penelitian. Variabel adalah konsep yang
memiliki nilai berbeda pada waktu atau kondisi yang berbeda (Sekaran & Bougie,
2016). Variabel independen dalam penelitian ini adalah supportive work environment
(Bosma et al., 2020), variabel dependen adalah employee retention (Singh & Dixit,
2011), dan variabel mediasi adalah organizational engagement (Saks, 2006) Definisi
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operasional digunakan untuk menjelaskan cara mengukur setiap variabel agar
dapat diobservasi secara objektif dan konsisten. Pengukuran dilakukan
menggunakan skala Likert dengan kategori SS (5) hingga STS (1), yang digunakan
untuk mengukur persepsi responden terhadap setiap indikator variabel. Analisis
data diawali dengan uji instrumen untuk memastikan validitas dan reliabilitas
(Sekaran & Bougie, 2016). Analisis deskriptif digunakan untuk melihat nilai rata-
rata, standar deviasi, dan varians. Uji korelasi dilakukan menggunakan Pearson
atau Spearman sesuai distribusi data (Yuniarti & Hartiani, 2025). Uji validitas
dilakukan menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA) dengan AMOS, dengan
kriteria factor loading = 0,50 (Hair et al., 2018). Uji reliabilitas menggunakan
Cronbach’s Alpha serta Composite Reliability dengan nilai > 0,70 dan AVE > 0,50 (Gefen
et al., 2000). Uji normalitas dilakukan dengan melihat nilai signifikansi (> 0,05 untuk
normal). Pengujian hipotesis dilakukan untuk memastikan model penelitian dapat
diuji secara ilmiah (Sekaran & Bougie, 2016). Analisis menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis AMOS untuk menguji hubungan antar variabel
laten. Model SEM terdiri dari measurement model dan structural model. Validitas dan
reliabilitas diuji melalui factor loading, Composite Reliability, AVE, dan validitas
diskriminan (Hair et al., 2010; Fornell & Larcker, 1981). Hubungan antar variabel
diuji melalui path coefficient dengan kriteria signifikansi CR > 1,96 atau p < 0,05.
Kelayakan model diuji menggunakan goodness of fit seperti RMSEA, CFI, TLI, dan
GFL. Selain itu, pengujian mediasi dilakukan menggunakan uji Sobel untuk melihat
peran organizational engagement sebagai variabel perantara, dengan kriteria Z > 1,96
menunjukkan mediasi signifikan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
a) Karakteristik Responden

Penyebaran kuesioner dilakukan melalui Human Resource Department (HRD)
sebagai gatekeeper. Dari 155 responden karyawan hotel bintang tiga di Bandar
Lampung, diperoleh data demografi berupa usia, jenis kelamin, status pernikahan,
tingkat pekerjaan, masa kerja, dan asal hotel. Responden didominasi usia produktif,
karyawan laki-laki, sudah menikah, berada pada level staff, dan memiliki masa
kerja 1-10 tahun, sehingga dianggap representatif dalam penelitian ini.

Tabel 1 Karakteristik Responden Karyawan Perhotelan Bintang Tiga di Bandar

Lampung
Karakteristik Responde Kategori Jumlah  Persentase
Usia 18-22 Tahun 10 6,4%
23-27 Tahun 44 28,2%
28-31 Tahun 56 35,9%
32-35 Tahun 34 21,8%
> 36 Tahun 12 7,7%
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Jenis Kelamin Laki-laki 88 56,8 %
Perempuan 67 43,2%
Status Pernikahan Lajang 44 28,2%
Menikah 95 60,9%
Bercerai 17 10,9%
Tingkat Pekerjaan Staff 110 70,5%
Supervisor 41 26,3%
Manajer 5 3,2%
Lama Bekerja <1 tahun 4 2,6%
1-5 tahun 70 44,9%
6-10 tahun 69 44,2%
> 10 tahun 13 8,3%
Perusahaan 13 Hotel Bintang Tig 155 100%

b) Analisis Deskriptif Variabel

Analisis ini bertujuan menggambarkan persepsi responden terhadap supportive
work environment, organizational engagement, dan employee retention menggunakan
skala Likert 1-5.

Supportive Work Environment

Tabel 2 Tanggapan Responden terhadap Supportive Work Environment

Dimensi Item Mean

Iklim yang dirasakan SWE1-SWE3 4,28

Hubungan pengawasan =~ SWE4-SWE6 4,16

Interaksi kelompok sebay: SWE7-SWE11 4,25

Dukungan organisasi SWE12-SWE14 4,22

Rata-rata 4,23

Hasil menunjukkan seluruh dimensi berada pada kategori sangat tinggi. Iklim
kerja menjadi dimensi tertinggi, sedangkan hubungan pengawasan terendah
meskipun tetap sangat baik.

Organizational Engagement
Tabel 3 Tanggapan Responden Organizational Engagement

Dimensi Item Mean

Ketertarikan organisasi OE1 4,17

Keterlibatan aktif OE2 4,40
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Keterlibatan emosional OE3 3,97

Semangat kerja OE4 447

Kegembiraan & antusiasn  OE5 3,85

Komitmen keseluruhan OE6 4,53

Rata-rata 4,23

Tingkat organizational engagement berada pada kategori sangat tinggi, dengan
komitmen sebagai dimensi paling dominan.

Employee Retention

Tabel 4 Tanggapan Responden Employee Retention

Dimensi Item Mean
Kompensasi ER1 4,19
Karakteristik pekerjaan ER2-ER3 4,27
Pelatihan & pengembangar ER4 4,24
Dukungan atasan ER5 4,29
Peluang karir ER6 4,21
Work-life balance ER7 4,25
Turnover intention ER8 4,21
Rata-rata 4,24

Hasil menunjukkan kecenderungan employee retention sangat tinggi, terutama
dipengaruhi oleh dukungan atasan dan karakteristik pekerjaan.

¢) Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas (CFA)

Tabel 5 Uji Validitas
Variabel Item Loading Fact: Keterangan
Supportive W SWE1-SWE 0,733-0,825 Valid
Environment
Organizational Engagem:« OE1-OE6 0,754-0,808  Valid
Employee Retention ER1-ER8 0,695-0,799 Valid

Semua indikator memiliki nilai loading > 0,50 sehingga dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas dan AVE
Tabel 6 Uji Reliabilitas dan AVE

Variabel CR AVE  Keterangan
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Supportive Work Environm 0,969 0,745  Reliabel

Organizational Engagement 0,936 0,712  Reliabel

Employee Retention 0,939 0,766 Reliabel

Semua konstruk memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas konvergen.

d) Uji Normalitas dan Korelasi

Tabel 7 Uji Normalitas
Variabel ~Min Max  Skew Kurtosis Keterangan
OE 1,50 5 Tidak nor1 Tidak norm Tidak normal
ER 1,50 5 Tidak nor1 Tidak norm Tidak normal
SWE 1,29 5 Tidak nor1t Tidak norm Tidak normal

Data tidak berdistribusi normal secara multivariat, tetapi masih dapat dianalisis
menggunakan SEM.

Tabel 8 Korelasi Spearman

Variabel Item 7 p-value Keterangan
Supportive Work Environnt 14 0,510 0,000 Signifikan
Organizational Engagemen 6 0,555 0,000 Signifikan
Employee Retention 8 0,510 0,000 Signifikan

Semua variabel memiliki hubungan positif dan signifikan.

e) Goodness of Fit Model
Tabel 9 Goodness of Fit Awal

Index Cut-of Hasil Keterangan
Chi-Square kecil = 2052,768  Tidak Fit
RMSEA <0,08 0,178 Tidak Fit
GFI >0,90 0,415 Tidak Fit
AGFI >0,90 0,397 Tidak Fit
CMIN/DF <200 5,916 Tidak Fit
TLI 20,95 0,654 Tidak Fit
CFI 20,95 0,682 Tidak Fit

Model awal belum memenuhi goodness of fit.

Tabel 10 Goodness of Fit Setelah Modifikasi
Index Cut-o Hasil Keterangan
Chi-Square kecil 592,941 Tidak Fit
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RMSEA <0,08 0,076 Fit

GFI >20,90 0,79 Tidak Fit
AGFI 20,90 0,726 Tidak Fit
CMIN/DF <2,00 1,907 Fit
TLI =095 0,936 Fit
CFI >0,95 0,948 Fit

Model dinyatakan good fit karena memenuhi sebagian besar indikator.

F. Uji Hipotesis
Tabel 11 Pengaruh Langsung

Hipotesis  Jalur B CR p-valu  Kesimpulan
H1 SWE - 0,627 8496 0,000  Signifikan

Tabel 12 Pengaruh Tidak Langsung

Jalur Sobel Test  p-value Kesimpulan
SWE — OE — = 5,183707 0,00000022  Signifikan

Organizational engagement terbukti memediasi secara parsial hubungan supportive
work environment terhadap employee retention.

Pembahasan

Pengaruh Supportive Work Environment dan Organizational Engagement terhadap
Employee Retention

Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa supportive work
environment dan organizational engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap employee retention pada karyawan perhotelan bintang tiga di Bandar
Lampung. Selain itu, supportive work environment juga terbukti berpengaruh positif
dan signifikan terhadap organizational engagement, yang kemudian berperan sebagai
variabel mediasi dalam hubungan antara supportive work environment dan employee
retention.

Temuan ini menunjukkan bahwa supportive work environment tidak hanya
memberikan pengaruh secara langsung terhadap keinginan karyawan untuk
bertahan dalam organisasi (employee retention), tetapi juga secara tidak langsung
melalui peningkatan keterikatan karyawan terhadap organisasi (organizational
engagement). Dengan kata lain, semakin baik lingkungan kerja yang suportif, maka
semakin tinggi pula tingkat keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya
memperkuat keputusan mereka untuk tetap bekerja dalam organisasi.
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Hasil pengujian pengaruh tidak langsung juga memperkuat temuan tersebut,
di mana organizational engagement terbukti mampu memediasi secara signifikan
pengaruh supportive work environment terhadap employee retention. Hal ini
mengindikasikan bahwa keterikatan karyawan terhadap organisasi menjadi
mekanisme penting dalam menjelaskan bagaimana lingkungan kerja yang suportif
dapat meningkatkan retensi karyawan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa supportive work
environment dan organizational engagement merupakan dua faktor penting yang
saling berkaitan dalam membentuk employee retention. Lingkungan kerja yang
suportif akan menciptakan rasa nyaman, dihargai, dan didukung, yang kemudian
meningkatkan keterlibatan karyawan. Keterlibatan tersebut pada akhirnya
mendorong karyawan untuk memiliki keinginan yang lebih kuat untuk bertahan
dalam organisasi.

Pengaruh Supportive Work Environment terhadap Employee Retention dengan
Organizational Engagement sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan Perhotelan
Bintang Tiga di Bandar Lampung

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa supportive work environment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention dengan organizational
engagement sebagai variabel mediasi. Hal ini dibuktikan melalui hasil uji Sobel yang
menunjukkan nilai t-statistic sebesar 5,1837070 dengan p-value sebesar 0,00000022.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut signifikan
secara statistik, sehingga organizational engagement terbukti berperan sebagai
variabel mediasi.

Temuan ini mengindikasikan bahwa supportive work environment mampu
menciptakan kondisi kerja yang positif, seperti dukungan atasan, hubungan kerja
yang harmonis, serta rasa saling menghargai antar karyawan. Kondisi tersebut
mendorong meningkatnya keterikatan karyawan terhadap organisasi, baik secara
emosional, kognitif, maupun perilaku. Ketika karyawan merasa terlibat dan
memiliki hubungan yang kuat dengan organisasi, maka kecenderungan untuk
bertahan dalam organisasi (employee retention) juga akan meningkat.

Selain itu, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengaruh langsung
supportive work environment terhadap employee retention tetap signifikan meskipun
variabel mediasi organizational engagement dimasukkan dalam model. Hal ini
menunjukkan bahwa mediasi yang terjadi bersifat mediasi parsial (partial mediation),
yaitu kondisi di mana variabel mediasi hanya menjelaskan sebagian hubungan
antara variabel independen dan variabel dependen, sementara pengaruh langsung
tetap ada dan signifikan.

Dengan demikian, organizational engagement tidak menggantikan peran
supportive work environment, tetapi memperkuat pengaruhnya terhadap employee
retention. Artinya, terdapat dua jalur pengaruh yang terjadi secara bersamaan, yaitu
pengaruh langsung supportive work environment terhadap employee retention, serta
pengaruh tidak langsung melalui peningkatan organizational engagement.
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Hasil ini sejalan dengan temuan Kundu et al. (2017) yang menyatakan bahwa
organizational engagement mampu memediasi pengaruh supportive work environment
terhadap employee retention. Penelitian tersebut juga menegaskan bahwa keterikatan
karyawan merupakan faktor kunci dalam mempertahankan tenaga kerja dalam
organisasi.

Secara praktis, hasil ini menunjukkan bahwa manajemen hotel perlu tidak
hanya berfokus pada penciptaan supportive work environment, tetapi juga pada
peningkatan organizational engagement. Upaya tersebut dapat dilakukan melalui
peningkatan kualitas komunikasi, kepemimpinan yang suportif, keadilan
organisasi, serta penciptaan suasana kerja yang kondusif. Dengan demikian, tingkat
employee retention dapat ditingkatkan secara lebih optimal dan berkelanjutan di
lingkungan perhotelan bintang tiga di Bandar Lampung.

SIMPULAN

Hasil analisis data dan pembahasan mengenai pengaruh supportive work
environment terhadap employee retention dengan organizational engagement sebagai
variabel mediasi pada karyawan perhotelan bintang tiga di Bandar Lampung dapat
disimpulkan bahwa supportive work environment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee retention. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik
supportive work environment, maka semakin tinggi employee retention pada karyawan
perhotelan bintang tiga di Bandar Lampung. Dengan demikian, hipotesis pertama
(H1) dinyatakan didukung. Selain itu, organizational engagement terbukti berperan
sebagai variabel mediasi dalam pengaruh supportive work environment terhadap
employee retention. Hal ini mengindikasikan bahwa supportive work environment dapat
meningkatkan organizational engagement, yang kemudian berkontribusi dalam
memperkuat employee retention. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa
pengaruh langsung supportive work environment terhadap employee retention tetap
signifikan meskipun terdapat variabel mediasi organizational engagement. Dengan
demikian, organizational engagement berperan sebagai mediasi parsial (partial
mediation), yaitu kondisi di mana variabel mediasi hanya menjelaskan sebagian
pengaruh antara variabel independen dan variabel dependen, sementara pengaruh
langsung tetap signifikan. Oleh karena itu, hipotesis kedua (H2) juga dinyatakan
didukung.
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