PENGARUH EMPOYER BRANDING DAN KEADILAN ORGANISASI
TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE
ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

( Studi Empiris pada PT. Surya Mandiri Jaya Sakti 1 Secang )

SKRIPSI

Disusun Oleh :
Nama . Catur Retno Rahayu
NPM :16.0101.0184

PROGRAM STUDI MANAJEMEN FAKULTAS EKONOMIDAN BISNIS
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAGELANG
2020



PENGARUH EMPOYER BRANDING DAN KEADILAN ORGANISASI
TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE
ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

( Studi Empiris pada PT. Surya Mandiri Jaya Sakti 1 Secang )

Diajukan Guna Memenuhi Salah Satu Syarat Memperoleh Gelar Sarjana
Ekonomi Pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Magelang

Disusun Oleh :

Catur Retno Rahayu
NIM. 16.0101.0184

PROGRAM STUDI MANAJEMEN FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAGELANG
2020



GARUH EMPLOYER BRANDING DAN KEADILAN ORGANISA
INTENTION KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT SEBAG
MEDIASI

Al VARIABEL

Dipersiapkan dan disusun oleh:

Catur Retno Rahayu
ey 100101 0184

Telah dipertahankan di depan Tim Penguji
Pada langgal 27 Agustus 2020

Susunan Tim Penguji

;nii‘mb\ng |

Pembimbing Il

SI TERHADAP TURNOVER







SURAT PERNYATAAN

Yang bertanda tangan dibawah iny-

Nama Catur Retno Rah

. I
NPM 216.0101.0184 i
Fakulins

: Ekonomi dan Bisnis
Program Studi - Manajemen

Dengan ini menyatakan bahwa sknpsi ya
ng saya susun dengan judul.

PENGARUH EMPOYER BRANDING DAN KEADILAN ORGANISASI
TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE
ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
( Studi Empiris pada PT. Surya Mandiri Jaya Sakti I Secang )

Adalah benar-benar hasil karya saya sendiri dan bukan merupakan plagiat dan
Skripsi orang lain. Apabila kemudian hari pernyataan saya tidak benar, maka saya
bersedia menerima sanksi akademis yang berlaku (dicabut predikat kelulusan dan
gelar kesarjanaannya).

Demikian pernyatann ini saya buat dengan scbenarnya, untuk dapat dipergunakan

bilamana diperlukan.

g 04 Jul 2020
Pernvataan,

/

Catur Retno Rahayu
NI 1001010184




sead |

HALAMAN RIWAYAT HIDUP

Nama

Jenls Kelamin
Tempat, Tanggal Lahir
Agamn

Status

Alamat Rumah

Alamat Emall

Pendidikan Formal;

Sekolah Dasar (2005-2010)
SMP (20011-2013)

SMA (2014-2015)

Perguruan Tinggi (2016-2020)

Pengalaman Organisasi :

. ea am e

Catur Retno Rahayu
Perempuan

Magelang, 26Februari 1998
Islam

Belum Menikah

¢ JIn. Lokomotif Utara, Dusun Sambung

Jetis, RT 19/RW 09, Desa Jambewangi,
Kece.Secang, Kab. Magelang
caturretnorahayu@gmail.com

SD Negeri Jambewangi |
SMP NG%IS Magelang
SMA Negeri 2 Magelang
S1 Program Studi Manajemen Fakultas
Ekonomi dam  Bisnis  Universitas
Muhammadiyah Magelang

Anggota/Pengurus Himpunan Mahasiswa Mnnajcme'if'"fHMM) Universitas
Muhammadiyah Magelang periode (2016-2017)

Magelang, 01 Juni 2020
Pench

etno Rahayu
NPM. 16.0101.0184

ot iy




MOTTO

“Sesungguhnya Allah memerintahkan kepada kamu supaya menyerahkan amanat
kepada orang yang pantas menerimanya ( ahlinya. Dan jika kamu
mempertimbangakan suatu perkara, kamu harus memutuskannya secara adil.
Sesungguhnya Allah memberimu sebaik-baiknyanasihat. Allah itu Maha Mendengar
dan Maha Melihat”
~ QS. An-nisa:58 ~

“Ambilah kebaikan dari apa yang dikatakan, jangan melihat siapa yang

mengatakannya”
~ Nabi Muhammad SAW ~

“Pandanglah hari ini. Kemarin adalah mimpi dan esok hari hanyalah sebuah visi.
Tetapi, hari ini yang sungguh nyata menjadikan kemarin sebagai mimpi bahagia dan
setiap hari esok sebagai visi harapan ”
~ Alexander Pope ~

vi



KATA PENGANTAR

mcnycl:s‘:ilk:{\u;:; ;:"li’::’ﬂdAlllh SW'I atan mh.nml dun karunia-Nya schingga dapat

Bes Banidlian: Ores ll tlln skripsi y:mfg' berjudul Pengaruh Empoyer Branding

Bistes B M:! n 'Sllh Terhadap Turnover Intention Karyawan Dengan

Mandiri faya Snf(l' nt Sebagal Vlrizilngl Mediasi ( Studi Empiris Pada PL Surya

i 1 Secang ).Skripsi ini adalah untuk memenuhi salah satu syarat
kc'Ulw dalam meraih derajat Sarjalikmmmi program Strata Satu (S-1) Fakultas

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Magclang.

Selama penelitian dan penyugunan laporan penelitian dalam skripsi ini,
penulis tidak luput dari kendala. Kendala 1crschut dapat diatasi penulis berkat adanya
bantuan, bimbingan, dan dukungan dari berbagai berbagai pihak, oleh karena itu
penulis ingin menyampaikan rasa terimakasih schesar-besarnya kepada:
|. Dra. Marlina Kumia, M.M selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Magelang.

2. Mulato Santosa, SE., M.sc selaku Ketua Program Studi Manajemen.

3. Diesyana Ajeng Pramesti, S.E., M. Sc. selaku Dosen Pembimbing vang telah
berkenan meluangkan waktu, tenaga, bimbingan, kritik, dan saran hingga
terselesaikannya skripsi ini.

4. Seluruh Dosen Pengajar yang telah memberikan bekal ilmu yang tak ternilai
harganya dan telah membantu kelancaran sclama menjalankan studi di

Universitas Muhammadiyah Magelang.
5. Teruntung orang tua Jbu Munjiah selaku ibu dan Bapak Subari sclaku ayah

tercinta yang selalu mendukung cita-cita saya.,
6. Segenap keluarga besar yang selalu menyemangali saya dem terselesaikannya

skripsi ini. |
7. Teruntuk seluruh teman-teman manajemen angkatan 10, khususnya 16D
anajemen :
Mand Magelang. 04 Juli 2020

vii



DAFTAR ISI

HALAMAN PENEGAS ...ttt i
PENGESAHAN ...ttt ettt st e e s be e e nbeesbeeabees ii
SURAT PERNYATAAN ..ottt ettt ettt st sb e bb e st e saneesens iv
HALAMAN RIWAY AT HIDUP .....ooiiiiiii ettt Y
IMOTTO e bbb bbb n s Vil
KATA PENGANTAR ..ttt ettt bbb a et see e e sebeesnes viii
DAFTAR ISL.c ettt bbbt et e be e e sbe e e beeanbee e viiii
DAFTAR TABEL ...ttt beeare e xi
DAFTAR GAMBAR ....ooiitie ittt sttt e et e st et e et e e sbe e e beeenbee e xiii
DAFTAR LAMPIRAN ...ttt bbbt e b sane e xiii
ABSTRAK bbbt b et b nae e neas Xiv
BAB | PENDAHULUAN ...ttt 1
AL Latar BelaKang ........oveiiiiiiieiee s 1
B. RUMUSAN MaASAIAN ..o 5
C. TUJUAN PENEIITIAN ....vvee e e et sre et e e snee e sne e e sae e e snaeesnee e 5
D. Kontribusi Penelitian ............ccoviiiiiiiiiiiiiiicic e 6
E. Sistematika Pembahnasan ............coouieiiiiiii e 7
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS ... 9
AL TEIAAN TROI ..ttt et 9
1. TEON ALFIDUSI .ot 9

2. TUINOVET INTENTION ....eitiiiiiieiee e 10

3. EMPIOYEr Branding ........ccccoviiiiiiiiiiiiii e 12

4. Keadila OrganiSaSi........ccueiuiiririeieieiie ettt 13

5. EMPIOYEE ENQAGEMENT ...cviiiiciece ettt sttt st 14

B. Telaah Penelitian SEDelUMNYa ..o 16
C. Perumusan HIPOTESIS ......c.oiiiieiiiiiiee ettt 21
D. MOdel PENEIILIAN ...t 27
BAB 11l METODE PENELITIAN......iiiiiiie ittt sttt 29

viii



A JBNIS PONEIITIAN ...ttt ettt e et e e e e e e e e e e et et e e e e e e 29

B. Populasi dan SAMPel ... s 29
C. Definisi Operasionaldan Pengukuran Variabel ...........cccccoeevieiiie i 30
1. TUINOVEE INEENTION ...ttt ettt 30
2. EmPIOYEr Branding ........coceeeoiiinieeieseeee s 30
3. Keadilan OrganiSaSi.........ccuciveiieieiiieie ettt sre e 31
4. EmMPIOYee ENQAGEMENT .....oviitiiiieiieie sttt 31
D. Metode ANALISIS DALA .......ccoeieiiieiieiie ittt 32
1. Uji Instrumen Penelitian ..........ccoouveiiiii i 32
2. Metode ANALISIS DAL ......c.eeiieiieiiiie ettt 33

I W T o [0 ] (=T USSR 34
4. Uji Variabel Mediasi (SODEI TESE).......oiviiiriiiiieieeee s 37
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN ..ottt 40
A. Gambaran Umum Pengambilan Sampel ... 40
1. Sampel Penelitian ........cccoovoiiiiiieie e 40
2. Statistik Deskriptif RESPONAEN ........ccovviiiiieii e 41

3. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian............ccocooviiiiniiieiise e 44
B. Uji MOdel PENQUKUIAN ...ttt 46
O O TRV £ 1 To [ S PTRSTT 46

D, Uji REIIADIITAS. ..o 48
C. Hasil Metode ANAliSiS Data.........ccoiuiiiiiiiiieiie ettt 49
1. Analisis Regresi Linear BErganda ..........c.cccevvveiiiiieiieie s 49
D. Hasil Pengujian HIPOTESIS. .....cveiviiiiiieieiiesieie et 52
1. Uji Koefisien Determinasi (R?)........cooieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeses e es e 52
2. Uji F (GOOANESS OF FL)....ccueiiiiiiiiiiiieiesie e 53
3. Hasil Uji t Pengaruh LangSUNG ........cceiiriiierieninieiesesiesie e 54
4. Uji Variabel Mediasi (SODel TESL) ..ccvviiiiieiiee e 58
E. Analisis dan Pembahasan ...........ccovoiiiiiii i 59



BAB V KESIMPULAN. .....c.ooiie ettt ettt esnae st e staentaenteenteennee e
A KESIMPUIAN ..o e e et e et e e e te e e be e e re e s sreeeteeanreeens

B. KeterbataSan PENEIITIAN ........ooviiiiieiie oottt e et e e et e e e e e e e e e e e eesseeeneeeinranes



Tabel 1.

Tabel 2.

Tabel 2.

Tabel 2.

Tabel 2.

Tabel 3.

Tabel 4.

Tabel 5.

Tabel 6.

Tabel 7.

Tabel 8.

Tabel 9.

DAFTAR TABEL

1 Penyebaran KUESIONET ...........coiiiiierieiiese et 39
1 Responden Berdasarkan Kelamin..........ccoccooeiienininniniicic e 40
2 Responden Berdasarkan Umur...........cccocveiiiiiie s 41
3 Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir...........cccccoveveiieiinennene, 42
4 Responden Berdasarkan Lama BeKerja ........cccocvvveerveieeseeieeiiesiennns 43
1Statistik Deskriptif Variabel Penelitian............ccccooceiiiiiiiiiiieieene, 44
1 Hasil Uji Validitas........ccccvevieiiiiieiecee e 46
1 Hasil Uji Reabilitas .........ccooviiriiiiiie e 48
1 Hasil Regresi Berganda Persamaan 1 ...........cccooeveiveiieiecniesecsieenan, 49
1 Uji Koefisien Determinasi Persamaan 1 ...........ccoocevvveneneninennninnnnns 52
1 Uji Goodness of fit Persamaan L.........cccccovevieiiieiie e 53
L UJIEPErsamaan L.......ccovevveieiierieeie e esie et 55

Xi



Gambar 1.1 Grafi

DAFTAR GAMBAR

k Turnover Karyawan Tahun 2014-2018...........cccccvevvvivernennnne 4

Gambar 2.1 Model Kerangka Konseptual Penelitian............c..cccoovevviiieieerieennenne. 27

Gambar 3.1 Uji F

Xii


file:///C:/Users/entri/Desktop/PROPOSAL%20SKRIPSI/NEW/15.0101.0017%20SKRIPSI%20ENTRI.docx%23_Toc40609959

DAFTAR LAMPIRAN

LAMPIRAN ...ttt sttt et s et st e st e ne et e saeseenenreneas 74
Lampiran 1 Lembar Kuesioner Penelitian............ccccveveriveiiieiiesieeseeie e 75
Lampiran 2 Tabulasi Data KUISIONET ..........ccccuiiiiiiiieienic e 82
Lampiran 3 Statistik Deskriptif Responden dan Variabel Penelitian..................... 86
Lampiran 4 Uji Validitas........cccccevveieiiieiiecce e 88
Lampiran 5 Uji REHADIITAS ........ccveviiiiiiiiiecee s 93
Lampiran 6 Regresi, Uji F, Uji R Square dan Uji T......cccooiiiiiiecicciecr e 95
Lampiran 7 UjJi SODEI .......coiiiiiie s 97

xiii



ABSTRAK

PENGARUH EMPOYER BRANDING DAN KEADILAN ORGANISASI
TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE
ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

( Studi Empiris pada PT. Surya Mandiri Jaya Sakti 1 Secang )

Oleh:
Catur Retno rahayu
NPM 16.0101.0184

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh empoyer branding dan
keadilan organisasi terhadap turnover intention dengan employee engagement
sebagai variabel mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.
Surya Mandiri Jaya Sakti 1 Secang. Sampel yang diambil dalam penelitian ini
sebanyak 100 responden dengan metode probability sampling. Alat analisis yang
digunakan yaitu regresi linier bergandadengan bantuan program SPSS 23.0. Hasil
penelitian dinyatakan employer branding berpengaruh positif terhadap employee
engagement, keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap employee engagement,
employer branding berengaruh negatif terhadap turnover intention. keadilan
organisasi berpengaruh positif terhadap turnover intention, employee engagement
tidak berpengaruh negatif terhadap turnover intention, employe engagementtidak
memediasi hubungan employer branding terhadap turnover intention dan employe
engagement memediasi hubungan antara keadilan organisasi terhadap turnover
intention.

Kata Kunci  : Employer Branding, Keadilan Organisasi, Trunover Intention,

dan Employee Engggement
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Potensi kemajuan perusahaan perlu dikelola secara tepat dan
terstruktur melalui  mengembangkan rencana retensi karyawan agar
mengurangi kemungkinan adanya keinginan untuk mengundurkan diri dari
perusahaan atau turnoverintention. Turnover intention perlu menjadi
perhatian penting karena dapat memberikan dampak yang signifikan bagi
perusahaan. Fokus perusahaan seharusnya mempertahankan karyawannya
yang ada dibandingkan dengan berusaha merekrut karyawanbaru yang
lebih berpengalaman (Kim, 2012). Biaya yang dikeluarkan oleh
perusahaan guna mencari serta mempekerjakan karyawan baru lebih besar
dibandingkan dengan biaya guna mempertahankan karyawan yang ada
saat ini. Arshad dan Puteh (2015) mengatakan bahwa turnover karyawan
mempengaruhi biaya dan dapat memberikan implikasi negatif bagi
jalannya perusahaan. Dampak negatif yang mungkin terjadi yaitu biaya
perekrutan dan pelatihan yang tinggi, produktifitas saat proses pergantian
karyawan menurun, kehilangan karyawan yang berkompeten, dan disrupsi
struktur sosial serta komunikasi. Salah satu strategi yang dapat diterapkan
untuk mempertahankan karyawan antara lain employer branding dan
keadilan organisasi.

Employer branding merupakan usaha yang dilakukan perusahaan

untuk memperlihatkan kepada karyawan dan calonkaryawan bahwa



perusahaan tersebut merupakan tempat bekerja yang menarik,
dimana itu menggambarkan identitas dari perusahaan. Employer branding
digunakan sebagai daya tarik dalam bentuk janji perusahaan yang ditawarkan
kepada karyawan sebelum adanya kesepakatan dengan perusahaan. Jika
perusahaan tidak mampu dalam memenuhi janjinya, maka karyawan akan
memberikan penilaian negatif untuk perusahaan dan dapat menyebabkan
peningkatan turnover ( Wallace et al., 2014:24). Employer branding dapat
dipertimbangkan sebagai metode guna mempertahankan karyawan karena
dapat memengaruhi pengalaman kerja, mengusung konsep ‘a good place
to work’, dan mengurangi voluntary turnover ( Suikkanen 2010). Konsep
tersebut menjadi salah satu usaha yang dilakukan oleh perusahaan guna
mempertahankan karyawan (Ahmad dan Daud, 2016). Maka, konsep
employer branding menjadi sangat penting bagi perusahaan untuk
mendapatkan karyawan agar dapat bersaing dan mencapai tujuan. Hal
tersebut, membuat konsep employer branding menjadi lebih
dipertimbangkan dan diterapkan dalam sebuah perusahaan.

Pentingnya keadilan organisasi pada sebuah perusahaan akan
memberikan dampak positif bagi kelangsungan hidup perusahaan. Dalam hal
ini, pemimpin perlu mempertimbangkan prinsip keadilan kepada karyawannya
karena, pada saat pengambilan keputusan karyawan memiliki daya kepekaan
yang kuat (strong sense) terhadap keadilan dan jika pemimpin tidak
melakukan hal terebut maka akan menimbulkan risiko terhadap keputusan

karyawan untuk meninggalkan perusahaan (Moria & Sunjoyo,2010). Jika



karyawan merasa di perlakuan tidak adil di tempat kerja, maka karyawan
tersebut akan menunjukkan perilaku negatif seperti sering absen kerja hingga
meninggalkan pekerjaannya dan keluar dari tempat kerja.

Employee engagement merupakan keterikatan karyawan dimana dalam
perusahaan akan menyebabkan karyawan memiliki loyalitas yang lebih tinggi
sehingga turnover intention dari karyawan akan mengalami penurunan (Macey
& Schneider, 2008). Karyawan memiliki rasa keterlibat pada perusahaan, hal
tersebut akan meningkatkan tiga perilaku umum yaitu (3S) Say (berbicara
positif tentang organisasi), Stay (bertahan dalam organisasi), dan Strive
(termotivasi untuk bekerja lebihserius) (Baumruk & Gorman, 2006).

Dari penelitian Islamy (2018), employee engagement dengan
menggunakan indikator vigor, dedication dan absorption, memiliki pengaruh
negatif tidak signifikan terhadap turnover intention. Putri (2019), Hipotesis
kedua dalam penelitiannya menyatakan terdapat pengaruh negatif signifikan
antara employee engagement terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini
sejalan dengan Amelia (2020) yang mengemukakan bahwa employee
engagement berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention.

PT. Surya Mandiri Jaya Sakti 1 Secang merupakan salah satu
perusahaan industri kayu yang ada di Magelang dengan jumlah karyawan
kurang lebih 1500 karyawan. Artinya, PT. Surya Mandiri Jaya Sakti 1 Secang
merupakan perusahaan industri kayu yang besar yang menghasilkan produk-
produk Plyawood, Blackboard, dan Barecore. Perusahaan ini merupakan

manufaktur kayu yang memiliki komitmen untuk menghasilkan produk yang



berkualitas tinggi, sehingga menuntut karyawannya harus mampu memenubhi
target yang ditetapkan perusahaan. Oleh karenanya, perusahaan harus mampu
memerhatikan kebutuhan karyawannya. Akan tetapi, terkadang perusahaan
mengalami kendala dalam melaksanakan hal tersebut di karenakan adanya
keinginan untuk berpindah kerja dari beberapa karyawan yang berujung pada

keputusan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya.

Jumlah Turnover Karyawan
25
20
15
10 -
111l
0 - | | | |

2015 2016 2017 2018 2019

Grafik 1.1 Jumlah Turnover Karyawan PT. Surya Mandiri Jaya Sakti
Secang 1

Dari diagram diatas terlihat bahwa jumlah turnover karyawan yang
mengalami lonjakan setiap tahunnya terjadi pada periode 2017-2019, hal ini
menunjukan bahwa keadaan perusahaan perluadanya perbaikan kondisi.
Tingkat turnover karyawan yang cukup tinggi yaitu pada periode tahun 2017-
2019, tentunya akan membuat perusahaan mengambil langkah untuk menekan
kenaikan turnover intention yang mungkin terjadi dalam periode berikutnya.

Berdasarkan latar belakang yang di uraikan maka penulis tertarik untuk
meneliti masalah terakit dengan judul “Pengaruh Employer Branding dan

Keadilan Organisasi terhadap Turnover Intention karyawan dengan



Employee Engagement sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan PT.Surya
Mandiri Jaya Sakti 1 Secang.
B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan terdapat celah teoritis
dan fenomena. Celah teoritis dimana turnover intention dikatakan sikap
karyawan yang cenderung untuk mencari pekerjaan baru di perusahaan lain
atau memiliki rencana untuk keluar dari perusahaan pada waktu yang telah
ditentukannya. Sedangkan celah fenomena berdasarkan jumlah karyawan
yang mencapai 1500 karyawan, dengan tuntutan harus mampu memenuhi
target yang ditetapkan perusahaan. Maka permasalahan yang dikembangkan
dapat dirumuskan sebagai berikut :
1. Apakah employer branding berpengaruh terhadap employee engagement?
2. Apakah keadilan organisasi berpengaruhterhadap employee engagement?
3. Apakah employer branding berpengaruh terhadap turnover intention?
4. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap turnover intention?
5. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap turnover intention?
6. Apakah employee engagement memediasi hubungan antara keadilan

organisasi dan turnover intention?
7. Apakah employee engagement memediasi hubungan antara employer
branding dan turnover intention ?
C. Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini yaitu :



1. Menguji dan menganalisis pengaruh employer branding terhadap
employee engagement.
2. Menguji dan menganalisis pengaruh keadilan organisasiterhadap employee
engagement.
3. Menguji dan menganalisis pengaruh employer branding terhadap turnover
intention.
4. Menguji dan menganalisis pengaruh keadilan organisasi terhadap turnover
intention.
5. Menguji dan menganalisis pengaruh employee engagement terhadap
turnover intention.
6. Menguji dan menganalisis pengaruh keadilan organisasi terhadap turnover
intention yang dimediasi oleh employee engagement.
7. Menguji dan menganalisis pengaruh employer branding terhadap turnover
intention yang dimediasi oleh employee engagement.
D. Kontribusi Penelitian
Penelitian ini diharapkan memiliki manfaat baik manfaat teoritis
maupun manfaat praktis :
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan bisa menjadi acuan bahan pengembangan
ilmu pengetahuan dan penelitian dengan teori sumber daya manusia atau
manajemen kinerja yang relevan terkait dengan masalah yang di teliti dan
memungkinkan untuk dijadikan bahan reverensi di penelitian selanjutnya

2. Manfaat Praktis



Penelitian ini di harapkan dapat memberikan masukan positif untuk

pimpinan agar keadilan organisasi dan employer branding yang telah di

terapkan berjalan dengan baik dan mengetahui seberapa besar turnover

pada perusahan serta pengaruhnya terhadap employee enggagement.

Sehingga menciptakan progres bagi perusahaan.

E. Sistematika Pembahasan

Sistematika yang digunakan dalam penulisan initerdiri dari lima bab,

dimana antara bab yang satu dengan bab yang lainnya merupakan satu

komponen yang saling berkaitan.

Sistematika penulisan dari masing-masing bab adalah sebagai berikut:

Bab |

Bab 11

: Pendahuluan

Bab ini bertujuan untuk memberikan informasi kepada para
pembaca mengenai latar belakang masalah, perumusan masalah,
tujuan penelitian, kontribusi  penelitian, dan sistematika

pembahasan.

: Tinjauan Pustaka dan Perumusan Hipotesis

Bab ini mengemukakan teori-teori yang mendasari analisis data
yang diambil dari beberapa literature pustaka dan hasil penelitian
terdahulu mengenai employer branding, keadilan organisasi,
turnover intention dan employee engagementserta kerangka

pemikiran, penelitian terdahulu, dan hipotesis.



Bab Il : Metoda Penelitian
Pada bab ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam
penelitian. Metode penelitian ini akan diuraikan mulai dari objek
penelitian, populasi dan sampel, jenis data, uji data, dan metode
analisis data yang digunakan.

Bab IV : Hasil dan Pembahasan Pada bab ini akan dikemukakan hasil
penelitian dan pembahasan masalah dengan menggunakan alat
analisis SPSS, sehingga dapat mencapai tujuan penelitian.

BabV : Kesimpulan
Bagian ini merupakan bagian akhir dari peyusunan skripsi di

mana akan dikemukakan kesimpulan dan saran.



A.

BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Telaah Teori

1. Teori Atribusi

Menurut Fritz Heider (1958) sebagai pencetus teori atribusi
mendefinisikan bahwa teori atribusi merupakan teori yang
menjelaskan tentang perilaku seseorang. Teori atribusi menjelaskan
mengenai proses bagaimana kita menentukan penyebab dan motif
tentan perilaku seseorang/ individu. Teori ini mengacu tentang
bagaimana seseorang menjelaskan penyebab perilaku orang lain atau
dirinya sendiri yang akan ditentukan apakah dari internal misal sifat,
karakter, sikap, dan lain lain ataupun faktor eksternal misal tekanan
situasi atau keaadaan tertentu yang akan memberikan pengaruh
terhadap perilaku individu (Luthans, 2005).

Fritz Heider menjelaskan bahwa kekuatan internal (atribut
personal seperti aturan dan cuaca) itu bersama sama menentukan
perilaku manusia. Dia menekankan merasakan secara tidak langsung
adalah determinan paling pentinguntuk perilaku. Atribusi internal
maupun eksternal telah dinyatakan dapat mempengaruhi terhadap
evaluasi kinerja individu, misal dalam menentukan bagaimana cara
atasan memperlakukan bawahannya dan mempengaruhi sikap serta
kepuasan individu terhadap kerja. Orang akan berbeda perilakunya jika

mereka lebih merasakan atribut internalnya daripada atribut
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eksternalnya. Oleh sebab itu, turnover intention merupakan akibat dari
variabel empoyerbranding, keadilan organisasi dan employer
engagemen pada PT. Surya mandiri Jaya Sakti 1 Secang, Magelang
ditentukan berdasarkan atribusi internal maupun atribusi eksternal.
2. Turnover Intention

Turnover di definisikan perubahan tenaga kerja selama
periode tertentu, dengan kata lain dapat memperlihatkan jumlah
karyawan yang keluar dan karyawan yang masuk ke perusahaan
(Kaur, et al., 2013). Menurut Price dan Mueller (1981) turnover
dapat dikategorikan menjadi involuntary turnover dan voluntary
turnover. Ketika perusahaan yang memiliki inisiatif untuk
mengeluarkan karyawannya, maka tergolong dalam Kkategori
involuntary turnover namun, ketika karyawan cenderung
meninggalkan perusahaan berdasarkan keinginannya sendiri, maka
di golongkan dalam voluntary turnover (Prihartono, 2013). Pawesti
& Wikansari (2016) menjelaskan bahwa turnover merupakan
pemikiran yang menggambarkan untuk keluar dari perusahaan dengan
tujuan untuk mencari dan memperoleh pekerjaanlain. Juhdi et al.
(2014) turnover intention merupakan suatu niatan atas dasar sukarela
untuk meninggalkan atau keluar dari perusahaan.

Hilton (2015) mengartikan turnover sebagai suatu perilaku
meninggalkan perusahaan dengan cara sukarela atau tidak sukarela

(paksa). Dari pengertian di atas, penulis dapat menyimpulkan bahwa
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turnover intention dapat diartikan niatan seseorang atau karyawan
untuk berpindah atau keluar dari perusahaan karena tidak merasa
nyaman di tempat kerja, dan keinginan tersebut dapat diprediksi. Oleh
karenanya, informasi tersebut dapat digunakan oleh perusahaan guna
memprediksi niatan karyawan untuk tetap bertahan atau keluar dari
perusahaan, dan juga dengan adanya informasi tersebut perusahaan
juga dapat menentukan perencanaan dalam mempertahankan karyawan
agar tidak mengambil tindakan untuk turnover ( keluar).

Terdapat faktor yang mempengaruhi Turnover yang terdiri
dari kebijakan organisasi, rekruitmen, imbalan, pengembangan Karir,
desain pekerjaan, dan kepemimpinan. Turnover juga dipengaruhi oleh
faktor lingkungan seperti adanya pesaing dan geografis (jarak atau
trasnportasi).

Menurut Berry & Morris (2008), keinginan seorang
karyawan untuk keluar dari perusahaan dapat dipengaruhi oleh dua
faktor utama yaitu faktor individu dan faktor organisasi. Pada faktor
individu mengacu pada karakteristik dari individu (secara kognitif atau
nonkognitif). Ada perasaan bahwa individu tidak dibutuhkan oleh
perusahaan dengan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Selain itu, terdapat persepsi lain karyawan yang buruk terhadap
perusahaan dan pekerjaannya yang pada akhirnya dapat berpengaruh

terhadap keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
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3. Employer Branding

Ahmad dan Daud (2016) mendefinsikan employer
branding sebagai usaha perusahaan untuk memperlihatkan kepada
karyawan dan calon karyawan bahwa perusahaan tersebut
merupakan tempat bekerja yang menarik, dimana itu
menggambarkan identitas dari perusahaan. Selain itu, employer
branding juga didefinisikan oleh Backhaus dan Tikoo (2004)
sebagai proses untuk membangun identitas perusahaan yang unik
dan dapat diidentifikasi sehingga berbeda dari perusahaan lain.
Sejalan dengan pendapat Backhaus dan Tikoo (2004), Sivertzen
(2013) bahwa emlpoyer branding sebagai proses membangun
identitas perusahaan yang ditujukan pada karyawan dan calon
karyawan dengan maksud untuk membedakan perusahaan
denganpesaing. Employer branding dikatakan merupakan kegiatan
dimana prinsip-prinsip dari pemasaran digunakan dalam praktik
sumber daya manusia yang berhubungan dengan karyawan dan
calon karyawan (Edward, 2010). Praktik employer branding
dilakukan berdasarkan asumsi bahwa modal manusia (human
capital) memberikan nilai lebih terhadap perusahaan, melalui
investasi terdahap modal manusia yang tepat dapat dapat
meningkatkan kinerja perusahaan (Backhaus dan Tikoo, 2004).
Dalam sumber yang sama, praktisi sumber daya manusia

mendefinisikan terdapat tiga proses yang perlu dilakukan untuk
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membangun employer branding, yaitu mengembangkan value
preposition, pemasaran eksternal, dan pemasaran internal. Value
preposition  dikembangkan guna menggambarkan perusahaan
sehingga mencakup informasi unggul dan lengkap dari perusahaan.
Kemudian tahap selanjutnya adalah mengembangkan pemasaran
eksternal guna menarik perhatian target dan mendorong corporate
brands. Pemasaran eksternal membuat perusahan menjadi pilihan
para calon-calon karyawan. Selanjutnya, proses terakhir adalah
mengembangkan pemasaran internal sebagai perwujudan dari janji
yang ditawarkan perusahaan saat karyawan masih menjadi calon
karyawan. Pemasaran internal dilakukan untuk meciptakan suatu
pekerja yang sulit untuk diimitasi oleh perusahaan lain dan
mendorong karyawan untuk tetap bekerja diperusahaan.
Keadila Organisasi

Menurut Aryee, Pawan, & Chen (2002), keadilan organisasi
dianggap sebagai salah satu persepsi individu dan persepsi organisasi
terhadap keadilan dari penerimaan perlakuan suatu organisasi dan
reaksi perilaku mereka sebagai suatu persepsi. Keadilan organisasi
merupakan suatu persepsi terhadap sesuatu yang adil di tempat kerja
(Robbins & Judge, 2007). Karyawan akan menganggap perusahaan
tersebut adil ketika mereka yakin bahwa hasil yang diterima dan cara
penerimaannya sudah adil. Satu elemen penting dari keadilan

organisasional yaitu persepsi seorang individu tentang keadilan.
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Dengan kata lain, keadilan bersifat subyektif dan terletak dalam
persepsiindividu itu sendiri. Moria & Sunjoyo (2010) menyatakan
bahwa atasan dalam perusahaan perlu melakukan pertimbangan prinsip
keadilan ketika membuat keputusan, karena setiap anggota organisasi
memiliki kepekaan yang kuat (strong sense) terhadap keadilan.
Pemimpin yang tidak mempertimbangkan keadilan dalam keputusan
yang diambilnya akan berisiko timbulnya, tingkat turnover intention
yang tinggi. Pernyataan itu dipertegas oleh Ghaziani (2012), yang
menyatakan bahwa keadilan organisasional merupakan suatu konsep
yang menyatakan persepsi karyawan tentang sejauh mana mereka
diperlakukan secara adil dalam organisasi.
. Employee Engagement

Saks (2006) menyatakan bahwa engagement sebagai
konstruksi unik dan berbeda yang terdiri dari komponen kognitif,
emosional, dan perilaku yang berhubungan dengan kinerja selaku
individu. Karyawan dengan engagement yang tinggi mempunyain
gairah pada pekerjaannya dan merasa terhubung dengan
perusahaannya satu sama lain. Engagement karyawan bukanlah
sikap, melainkan kadar dimana karyawan memberikan kepedulian
lebih dan memiliki keterikatan terhadap pekerjaan atau peran yang
mereka lakukan (Saragih dan Margaretha, 2013). Engagement
memperlihatkan karyawan dapat memberdayakan diri mereka

sendiri dalam sebuah pekerjaan secara individu. Seseorang
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karyawan yang memiliki engagement dengan perusahaannya akan
bertanggung jawabnya sebagai karyawan dengan senang hati tanpa
merasa hal tersebut adalah beban pekerjaan. Komitmen secara
emosional dan intelektual juga akan dimiliki oleh seorang
karyawan yang engaged sehingga mereka akan memberikan usaha
terbaiknya melebihi apa yang diharapkan dari pekerjaan tersebut
(Titien, 2016). Karyawan yang memiliki engagament tinggi
terhadap perusahannya akan bekerja dengan melibatkan
antusiasme, kepuasan, dan melibatkan diri dalam setiap pekerjaan
atau kegiatan yang dilakukan (Robbins dan Judge, 2017).
Keuntungan yangmungkin didapatkan perusahaan karena memiliki
karyawan dengan engagement yang tinggi membuat perusahaan
perlu menyusun strategi yang tepat sebagai penunjangnya.
Pendorong terkuat yang mempu membuat karyawan memiliki
engagement yang tinggi adalah dengan memberikan perasaan
dihargai dan terlibat di dalam perusahaan tersebut. Menurut
Robinson, Perryman, dan Hayday (2004),komponen ‘perasaan
dihargai dan terlibat tersebut dapat ditumbuhkan melalui
pertimbangkan beberapa aspek yang telah diidentifikasi relavan
dengan keterlibatan, yaitu sebagai berikut:

a) Keterlibatan dalam pengambilan sebuah keputusan.

b) Karyawan dapan menyuarakan pendapatnya, dan manager

mendengarkan sudut pandang dari karyawan, dan



mengahargai kontribusi karyawan tersebut.
¢) Kesempatan karyawan guna mengembangkan potensinya.
d) Perusahaan peduli terhadap kesehatan dan kesejahteraan

karyawan.

B. Telaah Penelitian Sebelumnya

Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan faktor-faktor yang
mempengaruhi Turnover Intention terdiri dari keadilan organisasi,
employer branding dan employee engagement telah dilakukan oleh
beberapa peneliti, seperti yang ditunjukan pada beberapa penelitian
berikut ini.

Hasil penelitian Sekarwangi (2014) dengan judul Pengaruh
Keadilan organisasional terhadap Komitmen Organisasi dan Turnover
intention Karyawan. Metode analisis menggunakan kuantitatif, dengan
metode path analysis. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai mulai dari jenjang pelaksanaan sampai penyelia atas dengan
metode sensus sehingga populasi berjumlah 230 karyawan. Hasil
penelitian menunjukan bahwa keadilan organisasional berpengaruh
negatif dan signifikan tehadap turnover intention.

Penelitian yang dilakukan Wongan (2014) Pengaruh Keadilan
Organisasional dan Komunikasi terhadap Turnover dengan Employee
engagement sebagai  Variabel Intervening. Metode analisis
menggunakan SEM. Sampel penelitian berjumlah 102 karyawan dengan

minimal masa kerja 4 tahun. Hasil penelitian menunjukan bahwa
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komunikasi dan keadilan organisasional memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap employee engagement namun tidak memiliki
pengaruh vyang signifikan terhadapturnover. Sedangkan ditemukan
pengaruh yang signifikan antara employee engagement terhadap
turnover.

Ahmad(2016) Engaging People With Employer Branding. Jenis
penelitian menggunakan menggunakan Kuantitatif & Cross Sectional
Study. Sampel penelitian berjumlah 250 responden. Hasil penelitian
menunjukan bahwa nilai perkembangan dalam employer branding
mempengaruhi turnover intention.

Penelitian Rachman (2016) dengan judul Pengaruh Employee
engagement terhadap Kepuasan Kerja dan Turnover intention. Jenis
penelitian menggunakan menggunakan kuantitatif, cross sectional, Uji
Path analisis. Sampel penelitian berjumlah 102 responden. Hasil
penelitian menunjukan bahwa employee engagement berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja dan employee engagement
berpengaruh terhadap turnover intention secara positif serta ada
pengaruh tidak langsung employee engagement terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja serta Employee engagement dan
kepuasan kerja yang tinggi menjadi bagian faktor yang menyebabkan
rendahnya turnover intention.

Penelitian Dewanto dkk (2016) Pengaruh Employee engagement

terhadap Kepuasan kerja dan Turnover intention Perawat. Jenis
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penelitian Kuantitatif, Path Analysis. Hasil penelitian menunjukan
bahwa hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan Kkerja dan
turnover intention, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap turnover intention perawat di RS Wava Husada
Kepanjen, serta hasil penelitian juga menunjukkan ada pengaruh tidak
langsung employee engagement terhadap turnover intention melalui
kepuasan kerja.

Penelitian Kusuma (2017) Penerapan strategi employer branding
dan employee value proposition untuk menciptakan employee
engagement. Jenis penelitian menggunakan menggunakan kualitatif,
obeservasi partisipatif, wawancara dan dokumentasi. Hasil penelitian
menunjukan bahwa membentuk program unggulan untk meningkatkan
kualitas komunikasi melalui employer branding dan memperlakukan
karyawan sesuai dengane employee value proposition yang ada, yang
akan menyebabkan karyawan loyal dan memiliki tingkat engagement
yang tinggi terhadap perusahaan.

Sagita dkk (2018) pengaruh employer branding terhadap
turnover intention dengan employee engagement sebagai variabel
mediasi. Jenis penelitian menggunakan menggunakan kuantitatif,
analisis deskriptif dan analisis inferensial SPSS. Hasil penelitian
menunjukan bahwa employer branding memiliki pengaruh positif

signifikan terhadap employee engagement dan employer branding

18



memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention serta
employee engagement memiliki pengaruh negatif signifikn terhadap
turnover intention

Hasil penelitian Hutagalung(2018) dengan judul pengaruh
keadilan organisasional terhadap komitmen organisasi dan turnover
intention karyawan. Jenis penelitian menggunakan menggunakan
kuantitatif, path analysis. Hasil penelitian menunjukan bahwa nilai
perkembangan dalam employer branding mempengaruhi turnover
intention dan keadilan organisasional berpengaruh negatif dan signifikan
tehadap turnover intention.

Penelitian Hadiyani dkk (2018) dengan judul peranan keadilan
organisasi terhadap employee enggagement. Sampel penelitian
berjumlah 150 karyawan PT Perkebunan X. Analisis data menggunakan
analisis linear berganda. Hasil penelitian yaitu bahwa keadilan
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap employee engagement.

Putri (2019) dengan judul pengaruh employer branding terhadap
turnover intention dengan employee engagement sebagai variabel
mediasi. Objek dilakukan pada karyawan PT Pertamina Training and
Consulting. Data diperoleh dengan kuesioner tertutup pada 100 sampel.
Teknik analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji
asumsi klasik, uji hipotesis dan uji Sobel. Hasil penelitian bahwa
employer branding berpengaruh positif signifikan terhadap employee

engagement, employee engagement berpengaruh negatif signifikan
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terhadap turnover intention, employer branding berpengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention, dan employer branding
berpengaruh terhadap turnover intention dengan employee engagement
sebagai variabel mediasi. Sehingga untuk menjaga tingkat turnover di
perusahaan, pihak manajemen perusahaan dapat mengembangkan
strategi employer branding yang dapat meningkatkan engagement
karyawan untuk menjaga tingkat turnover tetap rendah.

Penelitian yang dilakukan Fadil dan Rivai (2019) dengan judul
pengaruh kepuasan Kkerja, keadilan organisasional dan budaya
organisasional terhadap turnover intention. Populasi penelitian yaitu
karyawan Hotel Mutiara Merdeka Pekanbaru, dengan sampel 90
karyawan. Teknik penelitian menggunakan SPSS versi 20. Hasil
penelitian yaitu bahwa kepuasan kerja, keadilan organisasi dan budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention

Amelia (2020) yang memiliki judul pengaruh keadilan
organisasi dan employer branding terhadap turnover intention dengan
employee engagement sebagai variabel mediasi. Jenis penelitian yaitu
explanatory yang dilakukan secara kuantitatif, teknik analisis data
menggunakan  analisis  deskriptif menggunakan SPSS  serta
menggunakan partial least square SmartPLS. Hasil penelitian yaitu
keadilan organisasi dan employer branding berpengaruh signifikan dan
bernilai negatif terhadap turnover intention dan terdapat pengaruh tidak

langsung dari employee engagement.
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C. Perumusan Hipotesis
Berdasarkan penelitian terdahulu dan teori mengenai peran
mediasi employee engagement pada keadilan organisasi dan keadilan
organisasi terhadap turnover intention serta employer branding terhadap
turnover intention, maka rumusan hipotesis sebagai berikut:
1. Pengaruh Employer Branding terhadap Employee Engagement
Kucherov dan Zavyalova (2011) menyatakan bahwa
perusahaan yang mengembangkan employer branding,
karyawannya akan lebih cepat terikat dalam pembuatan
keputusan serta proses manajemen. Berdasarkan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Widyantari (2015) bahwa employer
branding berpengaruh positif terhadap employee engagement. Sama
halnya dengan Kusuma (2017), melalui pembentukan program
unggulan untuk meningkatkan kualitas komunikasi dua arah melalui
employer branding, hal ini di dukung dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Sagita dkk (2018) menyatakan employer branding
memiliki  pengaruh  positif  siginifikan terhadap employee
engagement. Semakin tinggi tingkat employer branding perusahaan
maka keterikatan karyawan akan semakin tinggi karena perusahaan
mampu memberikan nilai dan kinerja karyawan akan maksimal.
Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang dibentuk dalam
penelitian ini yaitu :

H1. Employer branding berpengaruh positif terhadap



employee engagement

. Pengaruh Keadilan organisasi terhadap Employe Engagement

Keterikatan karyawan yaitu tentang bagaimana perusahaan
melakukan pendekatan dan mengahasilkan kondisi yang tepat bagi
karyawannya, dengan tujuan bahwa karyawan berkompeten dalam
pekerjaannya. Salah satu yang menyebabkan keterikatan karyawan
adalah keadilan organisasi, keadilan organisasi merupakan persepsi
karyawan terhadap perusahaan tentang perilaku adil ( Saragih dan
Margaretha, 2013). Hasil penelitian Sekarwangi (2014) Variabel
keadilan organisasi terbukti menjadi prediktor terhadap engagement
secara signifikan . Hasil penelitian di dukung dengan penelitian
yang dilakukan Hadiyani dkk (2018) bahwa keadilan organisasi
memiliki pengaruh positif terhadap employee engagement. Keadilan
organisasi yang dirasa positif oleh para karyawan akan
meningkatkan tingkat keterikatannya dengan perusahaan, sehingga
dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi keadilan organisasi, maka
semakin tingkat pula tingkat employee engagement suatu
perusahaan. Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang
dibentuk dalam penelitian ini yaitu :

H2. Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap

employee engagement

3. Pengaruh Employer Branding terhadap Turnover Intention

Salah satu usaha yang dapat dilakukan perusahaan untuk
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menekan niatan keluar karyawan vyaitu employer branding.
Employer branding merupakan usaha perusahaan untuk
memperlihatkan kepada karyawan dan calon karyawan bahwa
perusahaan tersebut merupakan tempat bekerja yang menarik,
dimana itu menggambarkan identitas dari perusahaan ( Ahmad dan
Daud 2016). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ahmad
(2016) menyatakan bahwa hasil penelitiannya menunjukkan
development value dalam employer branding dipengaruhi oleh
turnover intention. Sagita dkk (2018) employer branding
berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention.
Sejalan dengan penelitian Putri (2019) yang menyatakan employer
branding berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover
intention. Hal tersebut berarti bahwa, semakin tinggi employer
branding sebuah perusahaan, maka semakin rendah nilai intensitas
keluar / turnover intention karyawan. Berdasarkan uraian tersebut
maka hipotesis yang dibentuk dalam penelitian ini yaitu :

H3. Employer branding berpengaruh negatif terhadap
turnover intention
Pengaruh Keadilan organisasi terhadap Turnover Intention

Seseorang yang memiliki rasa ketidaknyamanan dalam
bekerja, akan cenderung memiliki niatan keluar. Salah satu hal, yang
mempengaruhi niatan keluar yaitu keadilan organisasi Wongan

(2014) . Karyawan yang merasa mendapatkan keadilan organisasi
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dalam lingkungan pekerjaannya cenderung merasa nyaman dan
dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Berdasarkan
penlitian Hutagulung (2018) menyatakan bahwa keadilan organisasi
memberikan pengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover
intention,. Sejalan dengan Fadil dan Rivai (2019) menyatakan
keadilan organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention. Diperkuat penelitian Amel (2020) bahwa
keadilan organisasi berpengaruh signifikan dan bernilai negatif
terhadap turnover intention. Hal itu berarti, semakin tinggi keadilan
organisasi, maka semakin rendah nilai turnover intention karyawan.
Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang dibentuk dalam
penelitian ini yaitu :

H4. Keadilan organisasi berpengaruh negatif terhadap
Turnover Intention
Pengaruh Employee engagement terhadap Turnover Intention

Perusahaan yang memiliki karyawan yang merasa terikat
mampu mengurangi turnover dan menurunkan kemungkinan
karyawan meninggalkan perusahaan dibanding perusahaan yang
memiliki karyawan yang tidak merasa terikat (swarnalatha dan
Prasanna, 2012). Salah satu menghadapi tingginya turnover
intention adalah meningkatkan engagement yang positif terhadap
organisasi serta nilai organisasi (Robinson, et al. 2004).

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rachman (2016)
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menyatakan adanya pengaruh signifikan antara employee
engagement terhadap turnover intentionsecara positif. Sejalan
dengan Islamy (2018), employee engagement dengan menggunakan
indikator vigor, dedication dan absorption, memiliki pengaruh
negatif tidak signifikan terhadap turnover intention. Berbeda dengan
hasil penelitian Natalia (2017) diketahui bahwa employee
engagement tidak terbukti berpengaruh siginifikan dan negatif
terhadap turnover intention. Hal itu berarti semakin tinggi employee
engagement maka akan semakin rendah tingkat turnover intention.
Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang dibentuk dalam
penelitian ini yaitu :

H5. Employee engagement berpengaruh negatif terhadap
turnover intention
. Employee Engagemen memediasi hubungan Employer Branding
terhadap Turnover Intention

Program employee branding yang berhasil dapat
menghasilkan dampak menguntungkan bagi perusahaan,
termasuk mengurangi turnover karyawan (miles dan Mangold,
2004). employee branding mampu membuat karyawan menjadi
merasa lebih terikat dengan memberikan nilai ketertarikan.
Penelitian Sagita dkk (2018), mengatakan bahwa adanya pengaruh
tidak langsung dari variabel employer branding terhadap turnover

intention, serta employee engagement terbukti sebagai variabel
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mediasi dalam hubungan antara employer branding dengan turnover
intention. Hal ini berarti bahwa employee enggagement (keterikatan
karyawan) menyebabkan karyawan memiliki dedikasi dan loyalitas
tinggi pada perusahaan yang dapat memediasi hubungan antara
employer branding dan turnover intention. Berdasarkan uraian
tersebut maka hipotesis yang dibentuk dalam penelitian ini yaitu :

H6. Employee engagement memediasi hubungan antara
employer branding dan turnover intention
Employee Engagement memediasi Pengaruh Keadilan Organisasi
terhadap Turnover Intention

Pemimpin yang tidak mempertimbangkan keadilan dalam
pengambilan keputusan akan berisiko timbulnya, tingkat turnover
intention yang tinggi (Moria & Sunjoyo, 2010). Salah satu yang
dapat mempengaruhi keadilan organisasi adalah employee
engagement. Eemployee engagement digunakan sebagai mediasi
yang menghubungkan keadilan organisasi dan komunikasi dengan
turnover hal tersebut dikemukakan dalam penelitian Wongan
(2014). Hasil dari penelitian tersebut bahwa ada pengaruh antara
keadilan organisasi dengan employee engagement serta ditemukan
bahwa employee engagement berpengaruh dalam menurunkan
turnover karyawan. Hal ini berarti bahwa, ketika persepsi karyawan
terhadap keadilan organisasi semakin tinggi, maka semakin tinggi

pula employee engagement karyawan, sedangkan karaywan yang
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memiliki tingkat employee engagement rendah akan memicu
karyawan keluar dari perusahaan lima kali lebih banyak daripada
karyawan yang memiliki employee engagement yang tinggi.
Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang dibentuk dalam
penelitian ini yaitu :
H7. Employee engagement memediasi hubungan antara
empolee branding dan turnover intention
D. Model Penelitian
Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi turnover
intention dan employee engagement sebagai variabel mediasi. dalam
penelitian ini penulis memilih faktor keadilan organisasi dan employer
branding.
Berdasarkan penjelasan landasan teori dan penelitian terdahulu
maka dapat disusun suatu kerangka pemikiran dalam penelitian ini yaitu

variabel bebas (independent variable) adalah keadilan organisasi X,
employer branding X, sedangkan untuk variabel terikatnya (dependent

variable) employee engagement Y;, trunover intention t5.



Employer
Branding

Keadilan
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Keterangan:
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Gambar 2.1 Model Penelitian

: Berpengaruh Langsung

: Berpengaruh Tidak Langsung
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BAB Il
METODE PENELITIAN
A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, yaitu suatu
penelitian yang ditunjukan guna mendeskripsikan dan menganalisis
fenomena, peristiwa, aktivitas sosial, sikap, kepercayaan, persepsi
pemikiran orang secara individual maupun kelompok (Nana,2013:94).
Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer. Data primer
didapat dari penyebaran kuisioner/ angket kepada karyawan PT. Surya
Mandiri Jaya Sakti 1 Secang.

B. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek
atau obyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
diterapkan oleh peneliti yang dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan
(Sugiyono,2015:167). Populasi bukan sekedar jumlah yang ada pada
obyek atau subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik
atau sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh tenaga kerja atau karyawan PT. Surya
Mandiri Jaya Sakti 1 Secang yang berjumah 1500 orang.
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut Sugiono (2015:168).
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Bila populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi, misal karena keterbatasan dana, tenaga,
dan juga waktu, maka penelitian dapat mengambil sampel dari populasi
tersebut. Apa yang dipelajari dari sampel tersebut kesimpulannya akan
dapat diperlakukan untuk populasi, sehingga sampel yang diambil benar
benar representatif ( mewakili). Pada penelitian ini teknik pengambilan
sampel yang digunakan yaitu Purposive sampling atau teknik dimana
peneliti menentukan pengambilan sampel dengan cara menetapkan ciri-
ciri khusus sesuai dengan tujuan penelitian, sehingga diharapkan
menjawab permasalahan penelitian. Sampel yang termasuk kriteria adalah
karyawan PT. Surya Mandiri Jaya Sakti 1 Secang yang sudah menjadi
pegawai tetap dan bekerja minimal 2 tahun lamanya. Hal itu dikarenakan,
sampel dapat mewakili dalam penelitian ini, dengan alasan sudah
mengetahui seluk beluk pekerjaannya, dari kriteria yang ditentukan
sampel terpenuhi 1.100 karyawan. Jumlah sampel ditentukan dengan
menggunakan rumus (Ferdinand,2006):

n (sampel)  =jumlah indikatorx jumlah variabel
=25x4
=100 sampel
Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah100 karyawan.
Pengambilan sampel dari 1.100 karyawan diambil 100 dengan
menggunakan metode accidental sampling yaitu dengan menemui Siapa

saja yang ditemui dan memenuhi syarat untuk dijadikan sampel.
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C. Definisi Operasionaldan Pengukuran Variabel
1. Turnover Intention

Turnover intention adalah keinginan atau niat seseorang karyawan
untuk berhenti dari pekerjaannya. Berikut indikator Turnover Intention
menurut Nafiudin (2015) meliputi:

1) Pikiran untuk keluar

2) Keinginan untuk mencari lowongan

3) Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi dalam beberapa
bulan mendatang

4) Keinginan karyawan untuk mencoba berpindah ke organisasi lain.

Skala pengukuran terhadap variabel penelitian dilakukan
deangan menggunakan skala likert. Kategori jawaban memiliki skor
sebagai berikut : Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Netral

(N) skor 3, Tidak Setuju (TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1

2. Employer Branding

Employer branding adalah usaha untuk memperlihatkan
kepada karyawan dan calonkaryawan bahwa perusahaan tersebut
merupakan tempat bekerja yang menarik. Berikut indikator
Employer Branding menurut Berthon, et al (2005) meliputi :
1) Nilai interes perusahaan
2) Nilai sosial perusahaan
3) Nilai pengembangan perusahaan

4) Aplikasi
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Skala pengukuran terhadap variabel penelitian dilakukan deangan
menggunakan skala likert. Kategori jawaban memiliki skor sebagai
berikut : Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Netral (N) skor

3, Tidak Setuju (TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1.

3. Keadilan Organisasi
Keadilan organisasi adalah suatu persepsi terhadap sesuatu yang
adil di tempat kerja. Berikut indikator Keadilan Organisasi menurut
Mas’ud (2004) meliputi :
1) Keadilan distributif
2) Keadilan posedural

3) Keadilan interaksional

Skala pengukuran terhadap variabel penelitian dilakukan
deangan menggunakan skala likert. Kategori jawaban memiliki skor
sebagai berikut : Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Netral
(N) skor 3, Tidak Setuju (TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor

1.

4. Employee Engagement
Employee Engagement adalah keadaan dimana karyawan
merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan.Berikut indikator
Employee Engagement menurut Schaufeli dan Bakker (2014) meliputi:

1) Vigor (semangat)
2) Dedication (dedikasi)
3) Absorption (keasyikan)
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Skala pengukuran terhadap variabel penelitian dilakukan
deangan menggunakan skala likert. Kategori jawaban memiliki skor
sebagai berikut : Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Netral
(N) skor 3, Tidak Setuju (TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor

1.

D. Metode Analisis Data
1. Uji Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas Data

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya
suatu kuesioner. Kuesioner mampu dikatakan valid apabila
pertanyaan Yyang terdapat pada Kkuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut
(Ghozali, 2012 : 53). Uji validitas menggunakan analisis faktor.
Pendekatan cofirmatory factor analysis (CFA) digunakan untuk
menguji apakah jumlah faktor yang diperoleh secara empiris sesuai
jumlah faktor yang telah disusun teoritik atau menguji hipotesis
mengenai eksistensi konstruk. Analisis CFA memiliki asumsi
korelasi antara variabel cukup kuat, hal ini dilihat dari nilai Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) > 0,50 serta signifikansi dari Barlett’s Test <
0,05 untuk memastikan variabel masih bisa diprediksi dan
dianalisis lebih lanjut. Analisis faktor dapat menentukan seberapa
besar faktor yang nantinya mampu menjelaskan variabel.

b. Uji Reliabilitas
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Sugiyono (2017:130) menyatakan bahwa uji reliabilitas
adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek
yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Untuk
menganalisis reliabilitas, pengukuran dilakukan sekali dan
kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau
mengukur korelasi antara jawaban pertanyaan dengan mengunakan
SPSS vyaitu uji Cronbach Alpha (a), untuk mengukur reliabilitas,
dinyatakan bahwa jika nilai intercept (konstan) lebih besar dari 0,7
maka variabel tersebut reliabel secara statistik (Sekaran 2009 :
280). Menurut Imam Ghozali, (2013) suatu konstruk atau variabel
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha> 0,7

2. Metode Analisis Data
a. Regresi Linier Berganda

Metode analisis data yang digunakan adalah metode analisis
regresi linier berganda. Analisis regresi linier berganda digunakan
untuk menguji pengaruh variable dependen dengan variabel
independen, apakah masing masing variabel independen dengan
variabel dependen berhubungan positif atau negatif dan untuk
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel
independen mengalami kenaikan atau penurunan (Ghozali, 2018)
dengan menggunakan SPSS statistik 23. Berikut model persamaan

yang dipakai:

Z =a+[31X1+[32X2+e
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Y =a+B1X1+P2Xo+PzZ+e
Keterangan:

Z = Variabel dependen yaitu Employee Engagement
Y = Variabel mediasi yaitu Turnover Intention

X = Variabel independen yaitu Keadilan Organisasi, Employer
Branding
a = Konstanta
B = Koefisien
e = Standar error
3. Uji Hipotesis
a. UjiR?

Menurut Rohmana (2013:76) dijelaskan bahwa koefisien
determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar proporsi
variasi variabel dependen dijelaskan oleh semua variabel
independen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol atau satu.
Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat
terbatas dan sebaliknya jika nilai yang mendekati 1 berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi
yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel-variabel dependen.

b. Uji F (Goodness Of Fit)

Menurut Ghozali (2013:97) uji F digunakan untuk

mengukur ketepatan fungsi regresi dalam menaksir nilai aktual

(goodness of fit). Uji F dalam penelitian ini digunakan untuk



35

menguji signifikasi pengaruh keadilan organisasi, employer
branding terhadap turnover intention dengan dimediasi employee
engagement. Uji F berfungsi untuk mengetahui apakah model yang
digunakan telah cocok atau tidak. Penentuan kriteria uji F
didasarkan pada perbandingan antara F hitung dan F tabel.
Ketentuan dalam uji ini dengan menggunakan koefisien sebesar
5%.

Ho: £,= 5, = (3= 0 artinya tidak terdapat pengaruh
antara variabel bebas dan variabel terikat

Ha: B, # B, # B, # 0 artinya terdapat pengaruh antara

variabel bebas dan variabel terikat
Tingkat signifikansi pada penelitian ini sebesar 5% dengan
derajat kebebasan pembilang (dfl) = k dan derajat kebebasan
penyebut (df2) = n-k-1. Jika Fhitung> Ftabel, maka HO tidak
terdukung atau Ha terdukung, artinya model penelitian dapat
dikatakan cocok. Jika Fhitung< Ftabel, maka Ho terdukung atau Ha
tidak terdukung, artinya model penelitian dapat dikatakan tidak

cocok.
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Daerah penolakan Ho

Daerah penerimaan Ho

Gambar 3.1 Uji F
Uji T (Uji Parsial)

Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen (Ghozali,
2013:98). Dengan level of significans pada taraf a = 5%, derajat
kebebasan df = n-1 dimanaHo: =0danHa: f#0

Uji statistik t dapat pula dilakukan dengan membandingkan
nilai thitung dan ttabel. Jika thiwung > twber (N-1), maka Ho ditolak
dan Ha diterima. Artinya, secara statistik data yang ada dapat
membuktikan bahwa suatu variabel independen secara individu
berpengaruh terhadap variabel dependen. Jika thiung < twaber (N-1),
maka Ho ditolak dan Ha ditolak. Artinya, secara statistik data yang
ada dapat membuktikan bahwa suatu variabel independen secara

individu tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.
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Ho ditolak Ho diterima Hoditolak

-Tiabel +iabel

Gambar 3.2
Kurnve Normal Uji t statistik
4. Uji Variabel Mediasi (Sobel Test)

Dalam uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel
mediasi yaitu kepuasan pelanggan. Menurut Baron dan Kenny (1986)
dalam Ghozali (2011) suatu variabel disebut intervening jika variabel
tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel independen
terhadap variabel dependen.

Uji sobel digunakan untuk menguji kekuatan dan pengaruh tidak
langsung variabel independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui
variabel intervening (Z). Dengan cara perhitungan pengalian pengaruh
tidak langsung X ke Y melalui Z dengan cara mengalikan jalur X-Z (a)
dengan jalur Z-Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab= (c-c’) dimana c adalah
pengaruh X terhadap Y tanpa menguhubungkan Z, sedangkan ¢’ adalah
koefisien pengaruh X terhadap Y setelah menghubungkan Z.

Ghozali (2011) pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan
prosedur yang dikembangkan oleh Sobel (Sobel Test). Rumus uji sobel

sebagai berikut :

Sab= yb25a? + a’Sh* + Sa’Sbh?



38

Dengan keterangan:
Sab : Besarnya standar eror pengaruh tidak langsung
a :Jalur variabel independen (X) dengan variabel mediasi (Z)
b : Jalur variabel mediasi (Z) dengan variabel dependen (Y)
sa : Standar eror koefisien a
ab : Standar eror koefisien b
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka Kita
perlu menghitung nilai t dari koefisien dengan rumus sebagai berikut:

=t

sab

Nilai thiwng ini dibandingkan dengan nilat tiper, jika nilai thiung >
dari nilai type maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. Asumsi
uji sobel memerlukan jumlah sampel yang besar, jika jumlah sampel

kecil, maka uji sobel kurang konservatif Ghozali (2011).



BAB V
KESIMPULAN

A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengujiemployer branding, keadilan

organisasi terhadap turnover intention dengan employee engagement

sebagai variabel mediasi. Pelaksanan serangkaian pengujian dan analisis

dengan bantuan SPSS 23. Berdasarkan hasil pengujian yang telah

dilakukan pada tujuh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1. Employer branding tidak berpengaruh positif terhadap employee
engagement.

2. Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap employee
engagement.

3. Employer branding berengaruh negatif terhadan turnover intention

4. Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap turnover intention

5. Employee engagement tidak berpengaruh negatif terhadap turnover
intention

6. Employee engagement tidak memediasi pengaruh Employer branding
terhadap turnover intention

7. Employee engagement memediasi pengaruh keadilan organisasi

terhadap turnover intention
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B. Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian ini fokus pada variabel employer branding, keadilan organisasi
berpengaruh terhadap turnover intention dengan employee engagement
sebagai variabel mediasi. Masih banyak variabel lain di luar penelitian
yang mempengaruhiturnover intention dan employee engagement.

2. Dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yaitu kuisioner, dan
survey.

C. Saran
Berdasarkan pada kesimpulan-kesimpulan yang diambil, maka
selanjutnya dapat diusulkan beberapa saran yang mungkin dapat dilakukan
dan bermanfaat. Dari hasil penelitian ini ada beberapa saran saran yang dapat
diberikan adalah sebagai berikut:

1. Dapat memperluas objek penelitian, dengan melakukan penelitian di
perusahaan industri lainya yang ada di Magelang sehingga dapat dijadikan
generalisasi secara keseluruhan. Variabel Employer Branding (Xy),
Keadilan Organisasi (X;), Employee Engagement (Z). hanya mampu
menjelaskan variasi pengaruh terhadap Employee Engagement karyawan
sebesar 17,8% sedangkan sisanya sebesar 82,2% dipengaruhi atau
dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar model penelitian. Selanjutnya
generalisasi variabel Employer Branding (X;), Keadilan Organisasi (X5),
Emlployee Engagement (Z) dan Turnover Intention (Y ), hanya mampu
menjelaskan variasi pengaruh terhadap Turnover Intetion karyawan

sebesar 0,93%. sedangkan sisanya sebesar 99,07%% dipengaruhi atau
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dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar model penelitian. Hal ini
menunjukkan bahwa masih ada variabel lain yang dapat mempengaruhi
employee engagement dan turnover intention karyawan, oleh karena itu
penulis mengharapkan partisipasi aktif peneliti berikutnya untuk meneliti
aspek-aspek lain yang dapat mempengaruhi employee engagement dan
turnoverintention.

Dalam penelitian selanjutnya, peneliti bisa lebih mengembangkan metode
penelitian, bukan hanya metode kuantitatif menggunakan kuisioner, tetapi
juga bisa menggunakan metode kualitatif dengan wawancara atau
interview kepada responden secara langsung guna mempertajam hasil
penelitian.

Perusahaan diharapkan dapat mengurangi tingkat keinginan keluar
karyawan (turnover intention) dengan cara memberikan kenaikan pangkat
dan memberikan kewenangan untuk mengatur sistem Kkerja dengan
menaikan employee engagement, keadilan organisasi dan employer
branding dengan cara perusahaan memberikan kesempatan, fasilitas
keadilan dalam organisasi dan pelatihan. Selain itu perusahaan harus
mampu meminimalisir perputaran karyawan dengan melakukan
pengrekrutan secara maksimal dengan penetapan kriteria dan pelatihan
yang memadahi sehingga karyawan memiliki keahlian atas pekerjaan yang
mereka lakukan, guna peningkatan atau optimalisasi oprasional

perusahaan.
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