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ABSTRAK

Rokhman, Fatkur. 2022. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Employee Engagement
Terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel

Mediasi Pada CV Karya Perdana Desa Sumbermulyo Kabupaten Jombang”
Pembimbing: Rini Safitri SE., M.M

Kata Kunci: Employee Engagement, Komitmen Organisasi, dan Turnover Intention

Sumber daya manusia merupakan aspek penting dalam operasi industri
maupun perusahaan karena memiliki peran penting dalam berpikir dan menentukan
sebuah keputusan. Dalam penelitian ini dilakukan analisa terkait sumber daya
manusia yang bekerja pada CV Karya Perdana, yaitu industri yang bergerak
didalam pengolahan kedelai menjadi tahu dengan mengukur berapa besarnya
pengaruh employee engagement terhadap turnover intention dengan dimediasi oleh
komitmen organisasi. Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif yang
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner untuk selanjutnya diukur dengan Spss20
dan diperoleh hasil bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif dan
signifikan dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dan pengaruh sebesar 0,334 atau
33,4%, serta komitmen organisasi yang tidak mampu memediasi employee
engagement dalam mempengaruhi turnover intention bahwa dengan dimediasi oleh
komitmen organisasi besar pengaruh employee engagement terhadap turnover

intention justru semakin rendah yakni 0,152 atau 15,2%.

XV



ABSTRACT

Rokhman, Fatkur. 2022. THESIS. Title: “The Effect of Employee Engagement on
Turnover Intention with Organizational Commitment as Mediation Variable into

CV Karya Perdana Sumbermulyo Village District of Jombang”
Supervisor: Rini Safitri SE., M.M

Keywords: Employee Engagement, Organizational Commitment, and Turnover

Intention

Human resources are an important aspect in industrial and company
operations because they have an important role in thinking and determining a
decision. In this study, an analysis was carried out regarding the human resources
working at CV Karya Perdana where the industry engaged in soybean processing
to create tofu by measuring how much influence employee engagement has on
turnover intention mediated by organizational commitment. This study was
conducted using a quantitative method which was carried out by distributing
questionnaires to be further measured by Spss20. The results of the study revealed
that employee engagement had a positive and significant effect with a significance
value of 0.000 <0.05 and an effect of 0.334 or 33.4%, as well as organizational
commitment that was not able to mediate employee engagement in influencing
turnover intention that by being mediated by organizational commitment, the effect
of employee engagement on turnover intention is even lower in total 0.152 or
15.2%.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.2 Latar Belakang

Kebutuhan hidup manusia akan semakin beragam seiring dengan
perkembangan zaman dan kecanggihan teknologi. Kebutuhan hidup tersebut dapat
dipenuhi dengan berbagai aktivitas maupun usaha diantaranya melalui bisnis.
Dalam mengoperasikan suatu bisnis atau usaha, penting bagi seorang pemimpin
untuk menerapkan suatu manajemen untuk mengatur bisnisnya dari awal hingga
tercapai tujuan yang telah dirancang sejak awal. Manajemen sendiri merupakan
suatu cara untuk mengatur, memimpin, dan memberi bimbingan kepada seluruh
sumber daya manusia yang menjadi bawahannnya agar bisnis atau usaha yang
tengah dijalankan dapat berjalan sesuai dengan yang diharapkan dan dapat tercapai
tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya (Larasati, 2018:2).

Sebagaimana diketahui bahwa alat manajemen terbagi menjadi 5 M, yaitu
Man (Sumber Daya Manusia), Money (Uang), Materials (Materi), Method
(Metode), dan Market (Pasar). Aspek sumber daya manusia merupakan komponen
utama dan berperan lebih kompleks dalam menerapkan fungsi manajemen yang
terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, serta pengontrolan kerja.
Hal ini dikarenakan sumber daya manusia dibutuhkan dalam mengoperasikan setiap
fungsi dari manajemen tersebut. Sumber daya manusia adalah sumber daya yang
didalamnya disertai dengan kemampuan berpikir, kepekaan hati, kemampuan

berinovasi, kekuatan fisik, keterampilan serta kemauan dari dalam hati (Sutrisno,



2009:3). Disampaikan oleh Sylvia (2014) dalam Srilestari (2018:529) bahwa
permasalahan yang timbul dari sumber daya manusia akan mempengaruhi tingkat
keberhasilan suatu perusahaan dalam upaya mencapai tujuannya. Ardana dkk.
(2012:3) menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah harta atau aset yang
berharga dan paling penting dimiliki oleh suatu organisasi, karena keberhasilan
organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia. Agar tujuan perusahaan dapat
tercapai maka sangat penting bagi perusahaan untuk memperhatikan dan
memelihara tenaga kerjanya dengan baik agar memiliki kualifikasi yang baik
sehingga tidak memiliki keinginan untuk pindah meninggalkan perusahaan
(turnover intention).

Pada tahun 2020 dan 2021 atau lebih tepatnya setelah terdampak covid-19,
pekerja informal di Jawa Timur mengalami kenaikan. Disampaikan oleh badan
pusat statistik bahwasannya wilayah Jawa Timur memiliki 37,01% atau sebanyak
7,78 juta warga Jawa Timur adalah angkatan kerja formal, sedangkan sisanya yakni
62,99% atau sebanyak 13,25 juta orang adalah mereka yang bekerja pada sektor
informal. Penurunan jumlah presentase penduduk yang bekerja pada sektor formal
ini ialah sebanyak 1,84% dibanding dengan jumlahnya pada bulan Februari tahun
2020. Jumlah pekerja yang berada disektor informal ini tentunya juga termasuk para
pedagang kecil atau pedagang kaki lima yang harus bekerja untuk menyambung
kehidupannya ditengah kondisi yang semakin sulit lantaran pandemi covid-19 yang

belum juga berakhir.

Penurunan jumlah masyarakat yang bekerja pada sektor formal bisa jadi

tidak hanya dilatarbelakangi oleh adanya pandemi. Sebagaimana diberitakan pada



tahun 2019 bahwa di era digitalisasi, banyak hal akan mampu mengalami
perubahan dengan cepat. Hal ini juga termasuk pada cara dan metode teknologi dan
inovasi. Alasan disampaikannya pendapat tersebut ialah karena adanya Gen-Z,
yaitu generasi atau populasi manusia yang memiliki usia antara 10-24 tahun atau
yang lahir antara tahun 1995-2009 tumbuh menggunakan teknologi yang serba
modern. Menurut pendapat yang disampaikan oleh sebuah situs rekrutmen ternama
bahwa Gen-Z akan cenderung berganti pekerjaan pada periode waktu yang cukup
singkat, yaitu sekitar 1-3 bulan. Hal ini tentunya menimbulkan tingkat turnover
pada pekerja sehingga memicu kerugian pada beberapa pemilik usaha serta kembali
naiknya jumlah pengangguran di Indonesia.

Tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi
banyak perusahaan saat ini. Menurut Widodo (2010) dalam Ramadhoani (2020:83)
turnover intention adalah keinginan atau rasa sukarela tenaga kerja untuk
melepaskan keterikatannya dengan perusahaan. Disampaikan oleh Lee Yang dan
Li (2017) dalam Ramadhoani (2020:83) bahwa adanya turnover intention adalah
kadar keinginan pegawai untuk melepaskan keterikatannya dari perusahaan atau
keluar dari perusahaan secara sukarela. Disampaikan oleh Lee Yang dan Li (2017)
dalam Ramadhoani (2020:83) bahwa akan memberikan kerugian yang cukup
signifikan bagi organisasi, karena pekerjaan yang ditinggalkan akan terasa dan
organisasi harus mengatur prosedur rekrutmen lagi dari awal. Turnover menurut
Perez (2008) dalam Fauzia dan Marwansyah (2020:35) adalah tidak laginya

karyawan untuk bergabung dalam organisasi yang dilakukan secara sukarela. Hal



ini tentunya memberikan dampak pada operasional kerja jika kejadian serupa kerap
terjadi atau dengan intensitas yang cukup tinggi (turnover intention).

Turnover intention dipengaruhi oleh komitmen organisasional (Saeed dkk.,
2014). Menurut Wan et al., (2010) dalam Putra (2018:562) menyebutkan bahwa
karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi memiliki keinginan
berpindah yang lebih rendah. Komitmen organisasi menurut Robbins dan Judge
(2013;75) dalam Susilo dan Satrya (2019:3707) merupakan suatu keadaan dimana
seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Adanya komitmen pada diri karyawan sangat mendukung kuatnya organisasi
perusahaan dalam mencapai tujuannya. Hal ini dapat pula dianggap sebagai
dukungan karyawan terhadap organisasi tempat karyawan tersebut bekerja.
Komitmen organisasi menjadi hal yang selalu diupayakan keberadaannya oleh
pimpinan perusahaan guna keberlangsungan kerja yang baik, bahkan tidak jarang
perusahaan yang menuntut adanya komitmen organisasi pada diri seorang
karyawan untuk mencapai seluruh komponen manajemen yang ada didalam
perusahaan dan komitmen organisasi merupakan hal yang sangat penting dalam
langkah perusahaan untuk mencapai tujuan utamanya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Putri (2013:30), juga menjelaskan
bahwa employee engagement berpengaruh signifikan terhadap tingkat turnover
karyawan dimana semakin tinggi engagement karyawan akan menurunkan turnover
karyawan. Menurut Ramadhoani (2020:83) employee engagement adalah bagaimana

seorang karyawan meletakkan hatinya dalam pekerjaan di tempat bekerja, kesiapan



untuk memberikan upaya ekstra pada pekerjaan, dan kebersediaan untuk tetap
bekerja bersama organisasi. Menurut Hali (2019:228) Dengan adanya employee
engagement akan memudahkan perusahaan untuk melihat seberapa besar karyawan
memiliki rasa terikat, kesadaran terhadap bisnis, dan kemampuan bekerja sama
dengan maksud yaitu tercapainya tujuan dari organisasi. Employee engagement
sangat mungkin untuk memunculkan rasa enggan melepaskan diri dari perusahaan
karena telah sepenuhnya menanamkan dirinya dengan meningkatkan self-efficacy
dan dapat membawa dampak positif bagi perusahaan. Self-efficacy adalah faktor
yang mempengaruhi seorang individu melalui kepercayaan diri pada kemampuan
diri sendiri untuk menampakkan potensi diri sendiri yang dapat terlihat dari perilaku
yang membawa individu tersebut terhadap apa yang telah menjadi harapannya.
Terjadinya turnover intention mengakibatkan suatu kerugian pada beberapa
sektor industri, termasuk salah satunya pada sektor industri tahu di wilayah
Jombang, Jawa Timur. Di wilayah Jombang terdapat satu wilayah yang memiliki
banyak sektor industri tahu yaitu di desa Sumbermulyo kecamatan Jogoroto
kabupaten Jombang, tercatat ada sejumlah 22 industri tahu di desa tersebut. Salah
satu unit usaha industri tahu tersebut ialah CV Karya Perdana yang tepat berada di
dusun Bapang, desa Sumbermulyo, kecamatan Jogoroto, kabupaten Jombang.
Fenomena meningkatnya turnover intention karyawan merupakan hal yang juga
dialami oleh CV Karya Perdana dalam 2 tahun terakhir. Berikut data turnover yang

dialami oleh CV Karya Perdana:
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Dari data tersebut, disimpulkan bahwa dalam keadaan pandemi tentunya
terdapat perubahan dari industri yang CV Karya Perdana jalankan. Hal ini juga
termasuk pada turnover intention yang beberapa kali terjadi dan mendorong
pemilik industri tahu untuk melakukan banyak hal guna memunculkan adanya
employee engagement, dan komitmen organisasi untuk mengurangi kemungkinan
terjadinya turnover intention pada CV Karya Perdana. Dari adanya hal tersebut,
terdapat inisiatif dari peneliti untuk mengukur keberhasilan CV Karya Perdana
dalam mengatasi turnover intention dengan adanya employee engagement dan
komitmen organisasi, serta peran komitmen organisasi dalam mempengaruhi
hubungan antara employee engagement dan turnover intention pada CV Karya
Perdana dengan judul “Pengaruh Employee Engagement terhadap Turnover
Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Mediasi pada CV

Karya Perdana desa Sumbermulyo kabupaten Jombang”.

1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah employee engagement mampu mempengaruhi turnover intention
pada CV Karya Perdana?

2. Apakah komitmen organisasi mampu mempengaruhi turnover intention
pada CV Karya Perdana?

3. Apakah komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh employee

engagement terhadap turnover intention pada CV Karya Perdana?



1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk menganalisis pengaruh employee engagement terhadap turnover
intention pada CV Karya Perdana

2. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover
intention pada CV Karya Perdana

3. Untuk menganalisis apakah komitmen organisasi mampu memediasi
pengaruh employee engagement terhadap turnover intention pada CV Karya

Perdana



BAB II
KAJIAN PUSTAKA
1.1 Penelitian Terdahulu

Dijelaskan dalam Riana dkk., (2017) melakukan analisis dengan judul
“Peran Komitmen Organisasi memediasi Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Turnover Intention” diperoleh hasil analisis bahwa kepuasan kerja dan
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan. Komitmen organisasi secara signifikan mampu memediasi
pengaruh antara kepuasan kerja terhadap turnover intention. Hal ini
menunjukan bahwa jika komitmen organisasi tinggi maka kepuasan kerja
karyawan dipastikan akan tinggi pula dan dengan demikian keinginan mereka

untuk keluar dari perusahaan semakin rendah.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ramadhoani (2020), dengan judul
“Pengaruh Lingkungan kerja, Self efficacy, Work-family conflict, and Employee
engagement terhadap Turnover intention Pegawai Kantor Badan sar Nasional
Mataram”. Hasil penelitian yang diperoleh adalah lingkungan kerja memiliki
pengaruh yang negatif dan sigifikan terhadap turnover intention, self eficacy
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, work
family conflict memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention, employee engagement memiliki pengaruh negatif dan signifikan

terhadap turnover intention.



Penelitian yang dilakukan oleh Susilo dan Satrya (2019) dengan judul
“Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention yang Dimediasi oleh
Komitmen Organisasional Karyawan Kontrak” memberikan hasil pengujian
yang menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention, komitmen organisasional berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention, serta kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention melalui mediasi

komitmen organisasional.

Penelitian oleh Srilestari dan Mujiati (2018) dengan judul “Pengaruh
Stress Kerja, Komitmen Organisasi, dan Kepuasan Kerja Karyawan terhadap
Turnover Intention ” diperoleh hasil penelitian yang menunjukkan bahwa stres
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, komitmen
organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention serta

kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Priya (2016), dengan judul “A
Study on Relationships among Job Satisfication, Organizational Commitment,
and Turnover Intention on Kolors Health Care India PVT LTD Chennai”
diperoleh hasil kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap

komitmen organisasi, kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention.

Dalam Rachman (2016), yang berjudul “Pengaruh Employee

Engagement terhadap Kepuasan Kerja dan Turnover Intention Perawat (Studi
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Pada Rumah Sakit Wafa Husada Kepanjen Malang” diperoleh hasil penelitian
yang menunjukkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja dan turnover intention, kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention perawat di RS
Wava Husada Kepanjen. Hasil penelitian juga menunjukkan ada pengaruh tidak
langsung employee engagement terhadap turnover intention melalui kepuasan

kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Ariani (2015), berjudul “Empirical
Study Relations Job Satisfication, Organizational Commitment, and Turnover
Intention” memperoleh hasil hubungan antara kepuasan kerja dengan turnover
intention dengan dimediasi oleh komitmen organisasi memiliki implikasi dan
hal ini terus meningkat dan terus dianggap penting oleh peneliti namun ukuran

sampel yang kecil membatasi generalisasi responden.

Hasil penelitian oleh Celiker (2019), yang berjudul “Examining the
Relationship between Organizational Commitment and Turnover Intention Via
a Meta-analysis” diperoleh hasil bahwa terdapat hubungan negatif antara

komitmen organisasi dengan turnover intention.

Penelitian yang dilakukan oleh Siwi, dkk (2016) dengan judul
“Pengaruh Kepuasan Gaji, Promosi Jabatan, Komitmen Organisasi, terhadap
Turnover Intention karyawan RSU GMIM Pancaran Kasih Manado”
didapatkan hasil penelitian yaitu kepuasan gaji secara parsial berpengaruh

signifikan terhadap turnover itention karyawan Rumah Sakit Umum GMIM
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Pancaran Kasih Manado, promosi jabatan secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap Rumah Sakit Umum GMIM Pancaran Kasih Manado serta komitmen
organisasi secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Rumah Sakit

Umum GMIM Pancaran Kasih Manado.

Dalam penelitian Khrisnan (2013), yang berjudul ”Correlates Employee
Engagement with Turnover Intention” diperoleh hasil bahwa employee
engagement memiliki pengaruh signifikan positif terhadap turnover intention,
rendahnya employee engagement meningkatkan turnover intention, dan

tingginya employee engagement membuat turnover intention menurun.

Penelitian yang dilakukan oleh Fauzia dan Marwansyah (2020), dengan
judul “Pengaruh Employee Engagement terhadap Turnover Intention Studi
Kasus pada PT. XYZ Bandung” diperoleh hasil employee engagement
berpengaruh negatif dengan nilai 7,8% terhadap turnover intention, maka
92,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak menjadi variabel dalam

penelitian ini.

Silaban, dkk (2018) dengan judul “The Influence of Compensation and
Organizational Commitment on Employee Turnover Intention” diperoleh hasil
bahwa kenaikan kompensasi akan menurunkan tingkat turnover intention,
rendahnya kompensasi akan meningkatkan jumlah turnover intention, dan
kompensasi yang sesuai akan meningkatkan komitmen organisasi. Sehingga

komitmen organisasi yang baik akan menurunkan tingkat turnover intention.

12



Penelitian yang dilakukan oleh Hali (2019), dengan judul “Pengaruh
Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen
Organisasi (Studi Empiris Produksi PT. Indo Putra Harapan Sukses Makmur)”
diperoleh hasil bahwa employee engagement berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, employee engagement berpengaruh positif terhadap

komitmen organisasi akan tetapi komitmen tidak mampu memediasi pengaruh

employee engagement terhadap kinerja karyawan.

Dalam penelitian Parwita, dkk (2019) dengan judul “Kepuasan Kerja

dan Komitmen Organisasi Pengaruhnya terhadap Turnover Intention”
diperoleh hasil bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh secara parsial dan
signifikan terhadap turnover intention, komitmen organisasi memiliki pengaruh
secara parsial dan signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja dan

komitmen organisasi memiliki pengaruh secara simultan terhadap turnover

intention.
Tabel 2. 1
No. Nama, Judul, Variabel Yang Metode Hasil Penelitian
Tahun Diteliti Penelitian
1. | Putu Dodik Variabel Kuantitatif Kepuasan kerja
Kartika Candra Independen (X) berpengaruh
| Gede Riana e Kepuasan positif dan
kerja signifikan
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Judul: Peran
Komitmen
Organisasi
memediasi
Pengaruh
Kepuasan Kerja
terhadap
Turnover
Intention

(2017)

Variabel
Dependen (Y)
e Turnover

Intention

Variabel
Mediasi (2)
e Komitmen

organisasi

terhadap
komitmen
organisasi
Kepuasan kerja
berpengaruh
negatif dan
signifikan
terhadap turnover
intention
Komitmen
organisasi
berpengaruh
negatif dan
signifikan
terhadap turnover
intention
Kepuasan kerja
berpengaruh tidak
langsung terhadap
turnover melalui
variabel mediasi
komitmen

organisasi

14




Vivi Putri Variabel Kuantitatif Lingkungan kerja
Ramadhoani Independen (X) | Kausal dipersepsikan baik
Judul: Pengaruh | e Lingkungan Self efficacy
Lingkungan kerja dipersepsikan baik
Kerja, Self o Self efficacy Work-family
Efficacy, Work- o Work-family conflict

Family Conflict, conflict dipersepsikan

and Employee e Employee cukup tinggi
Engagement engagement Employee
terhadap engagement
Turnover Variabel dipersepsikan
Intention Pegawai | pependen () terikat perlu
Kantor Badan sar | 4 Turnoveri dipertahankan dan
Nasional ntention ditingkatkan
Mataram

(2020)

Jimmy Susilo & I | Variabel Kuantitatif Kepuasan kerja
Gusti Bagus Independen (X) berpengaruh

Honor Satrya
Judul: Pengaruh
Kepuasan Kerja
terhadap

Turnover

e Kepuasan

kerja

Variabel

Dependen (Y)

signifikan positif
terhadap
komitmen

Organisasional
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Intention yang
Dimediasi oleh
Komitmen
Organisasional
Karyawan
Kontrak

(2019)

e Turnover

intention

Variabel
Mediasi (Z2)
e Komitmen

organisasional

Kepuasan kerja
berpengaruh
signifikan negatif
terhadap turnover
intention
Komitmen
organisasional
berpengaruh
signifikan negatif
terhadap turnover
intention
Kepuasan kerja
berpengaruh
signifikan negatif
terhadap turnover
intention dengan
dimediasi
komitmen

organisasional

Ni Nyoman Yani
Srilestari
Ni Wayan

Mujiati

Variabel
Independen (X)

o Stress kerja

Kuantitatif

Stress kerja
berpengaruh

signifikan positif
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Judul: Pengaruh | ¢ Komitmen terhadap turnover
Stress Kerja, organisasi intention
Komitmen e Kepuasan Komitmen
Organisasi, dan kerja organisasi
Kepuasan Kerja berpengaruh
Karyawan Variabel signifikan negatif
terhadap Dependen (Y) terhadap turnover
Turnover e Turnover intention
Intention Intention Kepuasan kerja
(2018) berpengaruh
signifikan negatif
terhadap turnover
intention.
N Kamakshi Variabel Kuantitatif Kepuasan kerja
Priya Independen (X) berpengaruh

Judul: A Study on
Relationships
among Job
Satisfication,
Organizational
Commitment, and

Turnover

e Job

satisfication

Variabel
Dependen (Y)
¢ Organizationa

| commitment

secara signifikan
terhadap
komitmen
organisasi
Kepuasan kerja

berpengaruh
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Intention on e Turnoverintent terhadap turnover

Kolors Health ion intention

Care India PVT

LTD Chennai

(2016)

Lutfi Rachman Variabel Kuantitatif Employee

Judul: Pengaruh | Independen (X) engagement

Employee e Employee berpengaruh

Engagement engagement terhadap kepuasan

terhadap kerja

Kepuasan Kerja | Variabel Employee

dan Turnover Dependen (Y) engagement

Intention Perawat | e Kepuasan berpengaruh

(Studi pada kerja terhadap turnover

Rumah Sakit e Turnover intention

Wafa Husada intention Terdapat

Kepanjen Malang pengaruh tidak

(2016) langsung
employee
engagement

terhadap turnover
intention melalui

kepuasan kerja
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Veronica Tarigan | Variabel Pengamatan Hubungan antara
Dorothea Wahyu | Independen (X) kepuasan kerja
Ariani e Job dengan turnover
Judul: Empirical satisfication intention dengan
Study Relations e Organizationa dimediasi oleh
Job Satisfication, | commitment komitmen
Organizational organisasi
Commitment, and | \/ariabel memiliki
Turnover Dependen (Y) implikasi dan hal
Intention e Turnover ini terus
(2015) Intention meningkat dan
terus dianggap
penting oleh
peneliti namun
ukuran sampel
yang kecil
membatasi
generalisasi
responden
Cem Oktay Variabel Kuantitatif Terdapat
Guzeller Independen (X) hubungan negatif
Nuri Celiker antara komitmen
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Judul: Examining
the Relationship
between
Organizational
Commitment and
Turnover

Intention Via a

e Organization
al

commitment

Variabel
Dependen (Y)

e Turnoverinten

organisasi dengan

turnover intention

Meta-analysis tion

(2019)

Giovano Siwi, Variabel Kuantitatif Komitmen

dkk Independen (X) Organisasi secara

Judul: Pengaruh
Kepuasan Gaji,
Promosi Jabatan,
Komitmen
Organisasi,
terhadap
Turnover
Intention
Karyawan RSU
GMIM Pancaran
Kasih Manado

(2016)

e Kepuasan
gaji

e Promosi
jabatan

e Komitmen

organisasi

Variabel
Dependen (Y)
e Turnover

intention

parsial
berpengaruh
secara signifikan
terhadap Turnover
Intention

Promosi Jabatan
secara parsial
tidak berpengaruh
secara signifikan
terhadap Turnover

Intention
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Kepuasan Gaji
secara parsial
tidak berpengaruh
secara signifikan
terhadap Turnover

Intention

Kepuasan gaji,
promosi jabatan,
komitmen
organisasi
berpengaruh
secara simultan

terhadap turnover

intention
10. | Dr. Reever Variabel Kuantitatif Employee
Wesley J Independen (X) engagement
Gokula Krishnan | e Employee memiliki
Judul: Correlates engagement pengaruh
Employee signifikan positif
Engagement with | Variabel terhadap turnover

Turnover

Intention

Dependen (Y)

intention
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(2013) e Turnover rendahnya
intention employee
engagement
meningkatkan
turnover intention,
dan tingginya
employee
engagement
membuat turnover
intention menurun
11. | Nida Kania Variabel Kuantitatif Employee
Fauzia, Independen (X) engagement
Marwansyah e Employee berpengaruh
Judul: Pengaruh engagement negatif dengan
Employee nilai 7,8%
Engagement Variabel terhadap turnover
terhadap Dependen (Y) intention, maka
Turnover e Turnover 92,2%
Intention studi intention dipengaruhi oleh

Kasus Pada PT.
XYZ Bandung

(2020)

faktor lain yang
tidak menjadi
variabel dalam

penelitian ini.
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12. | Normarianti Variabel Kuantitatif Kenaikan
Silaban Independen (X) kompensasi akan
Tantri Yanuar e Compensatio menurunkan
Rahmat Syah n turnover intention
Judul: The e Organization dan rendahnya
Influence of al kompensasi
Compensation commitment menaikkan jumlah
and turnover intention
Organizational Variabel Kompensasi yang
Commitment on Dependen (Y) sesuai akan
Employee e Turnover meningkatkan
Turnover intention komitmen
Intention organisasi
(2018) Komitmen
organisasi yang
baik akan
menurunkan
turnover intention
13. | Muhammad Agus | Variabel Kuantitatif Employee
Hali Independen (X) engagement
Judul: Pengaruh e Employee berpengaruh
Employee engagement signifikan positif
Engagement

23




terhadap Kinerja | Variabel terhadap kinerja
Karyawan Dependen (Y) karyawan
melalui e Kinerja Komitmen
Komitmen karyawan organisasi
Organisasi (studi berpengaruh
Empiris Produksi | Variabel positif terhadap
PT. Indo Putra Mediasi (Z) kinerja karyawan
Harapan Sukses e Komitmen Employee
Makmur) organisasi engagement
(2019) berpengaruh
positif terhadap
komitmen
organisasi
Komitmen tidak
mampu
memediasi
pengaruh
employee
engagement
terhadap kinerja
karyawan.
14 | Gede Bayu Surya | Variabel Kuantitatif Kepuasan kerja

Parwita, dkk

Independen (X)

memiliki
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Judul: Kepuasan
Kerja dan
Komitmen
Organisasi
Pengaruhnya
terhadap
Turnover
Intention

(2019)

e Kepuasan
kerja
e Komitmen

organisasi

Variabel
Dependen (Y)
e Turnover

intention

pengaruh secara
parsial dan
signifikan
terhadap turnover
intention
Komitmen
organisasi
memiliki
pengaruh secara
parsial dan
signifikan
terhadap turnover
intention
Kepuasan kerja
dan komitmen
organisasi
memiliki
pengaruh secara
simultan terhadap

turnover intention.

Dalam penelitian pada tabel tersebut terdapat beberapa perbedaan

dengan penelitian sebelumnya, seperti dengan seluruh studi penelitian
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terdahulu yang terdapat pada tabel memiliki perpaduan variabel yang
berbeda-beda. Oleh sebab itu, dalam penelitian ini memadukan variabel
tersebut ke dalam satu penelitian yaitu employee engagement sebagai
variabel independen, komitmen organisasi sebagai variabel mediasi, dan
turnover intention sebagai variabel dependen. Dan untuk penelitian pada
objek serupa yakni industri tahu, terdapat perbedaan yang sangat
menyeluruh meskipun topiknya masih tentang manajemen sumber daya
manusia, penelitian yang juga dilakukan pada industri tahu dilakukan oleh
Winarti Setyorini pada 2021 dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pabrik Tahu Sumbersari

Pangkalanbun”.
2.2 Landasan Teori
2.2.2 Employee Engagement
2.2.2.1 Pengertian Employee Engagement

Menurut Richman dalam Fajri (2019:322) keterlibatan akan
mengarah pada arti keamanan, ketersediaan, dan beberapa hal yang dapat
diharapkan bahwa tingginya Kketerlibatan tersebut akan mampu
menghasilkan dampak yang positif, keberhasilan dalam organisasi, serta

pencapaian pada kinerja keuangan.

Menurut Bakker (2003) dalam Wesley (2013:54) employee
engagement merupakan hal yang menjadi komponen penting dalam suatu

organisasi karena mampu meningkatkan produktivitas, kepuasan Kkerja,
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motivasi, komitmen, serta mengurangi intensitas keluar masuknya

karyawan atau turnover intention.

Menurut Anita dalam Marwansyah (2020:34) terdapat tiga perilaku

yang biasa dilakukan dalam engaged employee diantaranya yaitu:

1. Say (berbicara), yaitu karyawan menyampaikan hal-hal baik dan
positif yang ada dan mengenai perusahaan tempat dimana dia
bekerja, dan merekomendasikan orang lain untuk bekerja di

perusahaan tersebut.

2. Stay (bertahan), dimana karyawan memiliki keyakinan untuk
berkomitmen dan setia terhadap perusahaan meskipun karyawan
tersebut memiliki peluang untuk mendapat pekerjaan lain, akan
tetapi keinginannya untuk tetap bergabung dengan perusahaan

tempat ia bekerja selalu dipertahankan.

3. Strive (bekerja keras), yaitu karyawan selalu memiliki keinginan
untuk bekerja melebihi tugas yang diembannya, selalu ingin
berkontribusi dengan perusahaan dan setiap langkah perusahaan
dalam mencapai tujuannya dengan menggunakan waktu, inisiatif,

serta usaha yang lebih secara penuh pada perusahaan.

Keterlibatan karyawan sangatlah penting karena karyawan adalah
komponen utama dalam segala kegiatan yang dilaksanakan untuk mencapai
suatu tujuan perusahaan. tingginya keterlibatan juga memungkinkan untuk

mengurangi jumlah perasaan ingin melepaskan diri dari diri seorang
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karyawan, hal ini disebabkan bahwa keterlibatan karyawan mampu

menumbuhkan rasa kesetiaan karyawan terhadap perusahaan.

Employee engagement adalah suatu konstruk yang memiliki banyak

dimensi, terdapat tiga macam engagement diantaranya:

a. Emotional, hal ini merupakan suatu keterikatan yang dimiliki
karyawan dan mampu mempengaruhi bentuk hubungan yang berarti
antar karyawan, juga rasa empati dan kepedulian terhadap perasaan

rekan sesama karyawan.

b. Cognitive, merupakan kemampuan dan kesungguhan karyawan
dalam menyadari suatu misi dan peran dirinya dalam lingkungan

kerjanya.

c. Physical, merupakan terbentuknya keterikatan karyawan yang

didasari oleh beberapa faktor fisikal.

Selain itu diungkapkan oleh Macey bahwa engagement adalah
tujuan dan energi terfokus yang dimiliki seseorang bisa dilihat secara jelas
oleh individu lain berdasarkan inisiatif pribadi, kemampuannya dalam
beradaptasi, serta upaya dan ketekunan yang dimiliki pada tujuan
berorganisasi. Dalam bukunya Taylor disampaikan juga bahwasannya

karyawan yang terikat bisa diamati melalui tiga dimensi, antara lain:

1. Intellectual engagement, vyaitu senantiasa berpikir tentang
bagaimana langkah yang dapat dilakukan untuk bisa menyelesaikan

tugas dan pekerjaan yang baik.
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2. Affective engagement, yaitu kemampuan karyawan untuk senantiasa

mempunyai perasaan positif pada pekerjaan yang dilakukannya.

3. Social engagement, yaitu keaktifan seorang karyawan dalam
berbicara mengenai bagaimana caranya untuk dapat meningkatkan

kinerja dengan sesama rekan ditempat kerja.

2.2.2.2 Faktor yang mempengaruhi Employee Engagement

Berdasarkan studi empiris yang dilakukan oleh May, Gilson, dan
Harte (2004) dalam Ramadhoani (2020:84) bahwa terdapat tiga hal yang

mempengaruhi employee engagement diantaranya yaitu:

1. Perasaan bermakna, adanya rasa dianggap dalam diri karyawan
mampu menumbuhkan kemauan karyawan untuk sukarela dalam
melakukan pekerjaan. Hal ini merupakan hal yang sudah
sepantasnya terjadi, karena tanpa perilaku yang baik yang membuat
seseorang merasa bahwa dirinya bermakna bagi orang lain maka
seseorang tidak akan memberikan rasa sukarelanya, sehingga
adanya rasa bermakna akan membuat seseorang akan mengikatkan

dirinya pada suatu organisasi.

2. Perasaan aman, jaminan keamanan atau perasaan dilindungi pada
diri karyawan mendorong perasaan menyatunya karyawan dengan
pekerjaan dan perusahaan. Perasaan aman yang dirasakan oleh
seorang karyawan, akan membuat mereka nyaman dan tidak ingin

mencoba hal baru yang belum tentu mampu memberikan rasa aman
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yang sama dibanding dengan organisasi atau perusahaan
sebelumnya. Sehingga adanya perasaan aman dalam diri karyawan
akan membentuk suatu keterikatan untuk dirinya terus berada dalam

organisasi atau perusahaan yang dia tempati.

3. Ketersediaan dukungan, adanya dukungan mengenai kemauan hati
dan dihargainya pendapat serta didukungnya suatu pemikiran sangat
memungkinkan karyawan untuk menaruh dukungan yang sama pada

perusahaan dan mampu mendorong tumbuhnya kesetiaan karyawan.

Keterikatan karyawan atau employee engagement adalah hal yang harus
dimiliki oleh karyawan. Hal ini juga dapat dikatakan sebagai bentuk rasa cinta
seseorang terhadap pekerjaannya dan rasa syukur atas pekerjaan yang dimiliki.
Sebagaimana anjuran dalam agama yang disampaikan dalam Al-quran sebagai

berikut:
Sl 58 ) ENR ol R Y Eks ol &5 66 35
Artinya: “Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti kami akan menambah
nikmat kepadamu” (QS. Ibrahim:7).
2.2.2.3 Indikator Employee Engagement

Disampaikan bahwa menurut Schaufeli et al (2006) pada penelitian
yang dilakukan oleh Fahmy Jahidah Islamy (2017) bahwa dimensi dari
employee engagement berikut ini digunakan sebagai indikator pada

penelitiannya. Dimensi tersebut adalah sebagai berikut:
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1. Vigor (semangat), adalah kegigihan atau dorongan dalam diri
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Perasaan semangat dalam
diri karyawan akan membentuk suatu dorongan secara pribadi,
dimana dorongan ini adalah hal utama yang mampu menumbuhkan
suatu kemauan dan tekad yang luar biasa dalam diri karyawan jika
dibandingkan dengan dorongan yang lainnya. Sulitnya melahirkan
adanya semangat dalam diri seseorang membuat adanya hal tersebut
mampu menumbuhkan hal luar biasa lainnya yaitu keinginan

karyawan untuk mengikat diri dalam organisasi.

2. Dedication (dedikasi), merupakan suatu hal yang diberikan secara
sukarela oleh seseorang baik berupa tenaga, waktu ataupun finansial
terhadap suatu hal. Dedikasi menjadi bentuk nyata dari keadaan hati
seseorang terhadap orang lain ataupun organisasi karena hal ini
tumbuh dari dalam hati dan atas kemauannya sendiri. Penting bagi
perusahaan mengupayakan lahirnya dedikasi dari seorang karyawan
kepada organisasi atau perusahaan karena hal ini dapat membantu
perusahaan dalam mencapai tujuan dari didirikannya organisasi atau

perusahaan.

3. Absorption (keasyikan), merupakan suatu kesenangan yang
dirasakan antar individu atau banyak orang dalam satu kegiatan yang
sama dan dianggap memiliki keseruan didalamnya. Keseruan dalam
suatu organisasi dapat timbul karena sifat yang dimiliki oleh seorang

pemimpin. Dapat pula tumbuh dari kekompakan antar individu
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dalam mewujudkan suasana yang menyenangkan dan membuat
setiap anggota didalamnya merasa ingin terus menerus berada dalam
keanggotaannya, menumbuhkan Kketerikatan, dan rasa enggan

melepaskan dirinya dari organisasi.

2.2.2.4 Hubungan Employee Engagement dengan Turnover Intention

Menurut Robertson & Markwick, (2009:2) dalam Pramitasari
(2019:33) mengungkapkan bahwa Kketerikatan kerja memungkinkan
individu untuk menanamkan diri sepenuhnya terhadap pekerjaan dengan
meningkatkan self-efficacy dan berdampak positif pada kesehatan
karyawan yang akan meningkatkan dukungan karyawan terhadap
organisasi. Keterikatan ini juga mampu membawa karyawan untuk
sepenuhnya menanamkan dirinya dan akan membentuk suatu dukungan
yang besar dari karyawan pada organisasi. Dengan adanya keterikatan
tersebut, maka karyawan yang bekerja di CV Karya Perdana akan memberi
dukungan penuh bagi perusahaan, mengikat diri dengan perusahaan
terhadap perusahaan serta terus menyatukan dirinya dengan perusahaan, dan

hal ini sangat baik bagi pertumbuhan dan perkembangan perusahaan.

Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa dengan adanya
keterikatan karyawan atau employee engagement akan mampu
meningkatkan kualitas karyawan bahkan secara menyeluruh dan sangat

mungkin adanya hal tersebut akan mampu menurunkan tingkat keinginan
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karyawan untuk melepaskan diri dari perusahaan atau yang biasa dikenal

dengan turnover intention.
2.2.2.5 Kajian Keislaman tentang Employee Engagement

Sebagai makhluk yang dilengkapi dengan akal pikiran, kemampuan,
kemauan, serta perasaan, manusia dianjurkan untuk memiliki suatu kerelaan
dalam menjalankan segala sesuatu. Kerelaan serta usaha yang dikerahkan
secara maksimal akan membuahkan sesuatu yang indah baik didunia
maupun diakhirat. Hal ini juga meliputi kegiatan manusia dalam bekerja
karena bekerja juga merupakan salah satu bentuk dari ibadah. Sebagaimana

diuraikan didalam surat Yasin ayat 12 berikut ini:

os oy sasle. o7 oo o mAL S gl o,dmy s A2zl Lo % o4 8074

Artinya: “Sungguh, kamilah yang menghidupkan orang yang mati,
dan kamilah yang mencatat apa yang telah mereka kerjakan, dan bekas-
bekas yang mereka (tinggalkan). Dan segala sesuatu kami kumpulkan dalam
kitab yang jelas (lauh) mahfuzh” (QS. Yasin:12).

Dalam ayat tersebut dapat kita pahami pula bahwa setiap hal yang
kita kerjakan akan menjadi catatan amal kita di akhirat nanti, dan akan
menjadi bukti atas apa saja yang telah kita lakukan saat kita hidup didunia,
sehingga mendasari niat dengan sebuah keikhlasan adalah hal yang
diutamakan agar apa yang kita kerjakan didunia akan berbuah manis dalam
catatan amal hidup kita nantinya. Sebagaimana dijelaskan dalam penggalan

hadits dibawah ini:
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Artinya: “Dari Umar r.a, bahwa Rasulullah SAW bersabda: “Setiap
amal itu tergantung pada niatnya, dan seseorang akan mendapatkan sesuai
dengan apa yang diniatkannya.” (HR. Bukhari, Muslim).

2.2.3 Komitmen Organisasi
2.2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menurut Luthans (2006) dalam Setiyanto
(2017:106) merupakan keinginan yang sangat kuat dari karyawan untuk
tetap menjadi anggota organisasi dan berusaha keras sebagaimana mungkin
untuk bisa menjadi yang diinginkan perusahaan serta menerima dan

mengusahakan tugas untuk mencapai tujuan perusahaan.

Menurut Tiara (2017:97) komitmen organisasi adalah rasa ingin
yang sangat kuat dalam diri karyawan sebagai anggota perusahaan dan
kecenderungan untuk senantiasa brusaha keras sebagaimana yang menjadi
harapan perusahaan serta keyakinan yang penuh untuk menerima nilai dan

tujuan organisasi.

Menurut Robbins (2001) dalam Tiara (2017:98) komitmen
organisasi merupakan suatu keadaan dimana karyawan sangat memihak
pada perusahaan dan tujuan-tujuannya serta berniat untuk memelihara

keanggotaannya didalam organisasi atau perusahaan tersebut.
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Terdapat beberapa pendekatan untuk menuju suatu komitmen

organisasi. Pendekatan-pendekatan tersebut adalah sebagai berikut:

a. Pendekatan Sikap (Attitudinal approach)

Pendekatan ini adalah suatu komitmen yang nantinya ditujukan untuk
membentuk loyalitas karyawan, yaitu rasa bersedianya karyawan untuk

membantu tercapainya tujuan organisasi.

b. Pendekatan Perilaku (Behavioral approach)

Pendekatan ini fokus pada sudut pandang bahwa investasi dari seorang
karyawan mampu menumbuhkan suatu keterikatan dalam diri karyawan
dimana keterikatan karyawan akan memberikan dampak positif bagi
organisasi yakni berkurangnya tingkat turnover serta meningkatnya

prestasi karyawan.

c. Pendekatan Multidimensi (Multidimensional approach)

Komitmen dalam pendekatan ini dari berbagai sumber, pada mulanya
salah satu pakar berpendapat bahwa dua dimensi yang digunakan untuk
membentuk komitmen organisasi yakni Affective commitment dan
Continuance commitment, hingga pada penelitian selanjutnya
ditemukan adanya tambahan dimensi ketiga dan tiga faktor pendekatan
multidimensi dapat dilihat dari affective commitment, continuance
commitment, dan normative commitment. Berikut dibawah ini adalah

gambar struktur komitmen organisasi dalam pendekatan multidimensi:
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Gambar 2.1 Organizational commitment

Oleh Meyer dan Herscovitch

Dalam Nur Amin Sholeh (2018)
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2.2.3.2 Faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi

Menurut Panggabean (2007: 135) dalam Kusriyani (2016:3),
komitmen organisasi mendasar pada beberapa tingkat terlibatnya individu
dalam suatu organisasi. Beberapa hal tersebut dikarakteristik menjadi tiga

faktor diantaranya ialah:

1. Penerimaan dan kepercayaan mengenai tujuan dan nilai yang dianut
oleh organisasi. Karyawan menerima segala yang menjadi aturan, nilai,
bahkan budaya perusahaan atau organisasi akan menentukan langkah
atau upaya dalam mencapai tujuan yang telah menjadi alasan
didirikannya organisasi. Adanya rasa menerima dan percaya terhadap
organisasi atau perusahaan akan membentuk suatu kerelaan dalam diri
seseorang dalam melaksanakan kegiatan. Terlepas dari menganggap hal
tersebut adalah kewajiban, suatu komitmen organisasi membawa
individu untuk merasakan penyatuan dirinya dengan perusahaan
sehingga mencapai cita-cita dan tujuan dari organisasi adalah suatu hal
yang harus dilakukannya tanpa menunggu adanya komando atau
perintah apabila hal tersebut dirasa bukan hal yang melanggar peraturan

organisasi.

2. Kesediaan untuk menggunakan seluruh kemampuan untuk kemajuan
organisasi. Dalam suatu organisasi atau perusahaan terdiri dari banyak
sekali sumber daya manusia dan setiap manusia memiliki potensi yang

berbeda-beda. Menjadi hal yang sangat diperlukan bagi perusahaan
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bahwa dalam operasi perusahaannya individu bersedia untuk
menggunakan potensi yang mereka miliki dalam suatu organisasi.
Dengan keragaman potensi yang dimiliki maka pembagian tugas sesuai
dengan kemampuan menjadi solusi untuk mencapai tujuan perusahaan
dan tentunya rasa bersedia dalam diri karyawan adalah hal yang
dibutuhkan sebagai bukti bahwa karyawan memiliki rasa menyatu

dengan organisasi perusaahaan.

Keinginan untuk tetap berada atau bekerja dalam organisasi. Perasaan
berikut ini adalah hal yang sangat penting, dimana kesediaan karyawan
untuk senantiasa ada dalam organisasi membuktikan bahwa mereka
memiliki loyalitas yang tinggi bagi organisasi dan apabila setiap
individu dalam organisasi memiliki keinginan seperti ini, maka
kemungkinannya sangat kecil bagi karyawan untuk memiliki rasa ingin

melepaskan diri dari perusahaan.

Dalam menjalankan kerja dan hidup didunia kerja, manusia harus memiliki

rasa patuh dan taat terhadap aturan tempat individu tersebut bekerja. Dalam hal ini

termasuk menjaga kerukunan dan rasa persaudaraan antar karyawan dan pegawai

dalam organisasi perusahaan demi tercapainya tujuan bersama. Dalam agama islam

juga dijelaskan bahwa manusia harus memiliki sikap taat terhadap pimpinannya.

Sebagaimana dijelaskan dalam Al-qur’an sebagai berikut:

I TP I NS S S S WP B PR I 5 TR SR PRI S PR 4 S BIP R
O:l:)zhas\c;ﬁdﬂ\ul \j)?m\jheggghmj\}m‘ﬁ)u\!jﬁy‘)j»ﬂ\}:Tg.;a\j
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Artinya: “Dan taatilah Allah dan Rasul-Nya dan janganlah kamu berselisih, yang
menyebabkan kamu menjadi gentar dan kekuatanmu hilang dan bersabarlah.
Sungguh Allah beserta orang-orang sabar” (QS. Al-Anfal:46).

2.2.3.3 Indikator Komitmen Organisasi
Menurut Allen & Meyer (1991) dalam Tarigan (2015:23) yang

berpendapat bahwa komitmen organisasi didasari oleh tiga komponen

penting yaitu affective, continuance, dan normative.

Hal serupa juga dituliskan oleh Allen dan Meyer (1990) dalam Priya
(2016:60) terdapat tiga komponen yang membentuk komitmen dalam

organisasi, diantaranya adalah:

1. Affective, yaitu menyangkut perasaan seseorang yang terlibat dalam

suatu organisasi

2. Continuance, yaitu keyakinan bahwa akan adanya keberlanjutan atau
terus menerus berkaitan dengan keterikatan seseorang tersebut dengan

organisasi

3. Normative, merupakan perilaku yang tidak goyah atau teguh pendirian

mengenai aturan yang telah ditentukan dan ditaati.

2.2.3.4 Hubungan antara Komitmen Organisasi dengan Turnover Intention

Menurut Robbin  (2008) dalam penelitian  Kharismawati
(2016:1370) disampaikan bahwa komitmen organisasi merupakan bentuk
loyalitas dan dedikasi nyata dari karyawan yang secara aktif selalu turut

serta dalam kegiatan yang dilaksanakan dalam organisasi atau perusahaan.
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Dengan demikian, adanya komitmen organisasi dari karyawan CV Karya
Perdana akan menjadi bentuk nyata solidaritas karyawan, serta wujud dari
karyawan-karyawan tersebut untuk terus mendedikasikan dirinya pada
perusahaan tempat ia bekerja. Dengan tumbuhnya komitmen organisasi
pada para karyawan, maka meningkatkan kualitas dan mengembangkan

potensi perusahaan adalah hal yang sangat mungkin dicapai.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi
adalah hal yang sangat luar biasa bagi perusahaan, bahkan bisa menjadi
faktor tercapainya visi dan misi dari perusahaan. Selain itu, komitmen
organisasi yang tinggi memungkinkan penurunan tingkat pengunduran diri
dari karyawan. Hal ini menjadi catatan bahwa komitmen organisasi adalah
hal yang sangat penting karena tingginya perasaan ingin melepaskan diri

dari perusahaan akan menjadi suatu kerugian yang besar bagi perusahaan.

2.2.3.5 Kajian Keislaman tentang Komitmen Organisasi

Komitmen seseorang untuk mengikat diri dengan suatu hal
merupakan hal yang baik bila disertai dengan niat dan tata cara yang baik.
Bekerja keras atas dasar suka rela hingga mewujudkan perasaan menyatu
dengan hal tersebut dan bermaksud untuk mencapai suatu tujuan atas ridho
Allah SWT adalah hal yang mulia, karena hal ini menunjukkan bahwa kita
sebagai manusia tidak dapat melaksanakan dan memperoleh sesuatu selain
dengan ridho dan pertolongan dari-Nya. Sebagaimana dijelaskan dalam

salah satu kalimat Thayyibah yakni:
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Artinya: “Tiada daya dan upaya kecuali dengan pertolongan Allah
yang maha tinggi lagi maha agung”

Allah SWT juga menjanjikan pada hambanya bahwa dengan usaha
yang keras, manusia akan menemukan apa yang ia impikan jika Allah
meridhoi semua langkah yang manusia itu perbuat. Hal ini juga termasuk
dalam bekerja, meskipun bekerja adalah bentuk ibadah yang cenderung
dianggap mengejar duniawi, namun sesungguhnya dunia adalah jalan
menuju akhirat-Nya. Kerja keras adalah bagian dari perintah Allah SWT,

sebagaimana dijelaskan dalam surat Al-Insyigaq ayat 6 sebagai berikut:

Al LK el ) 218 ) iy i

Artinya: “Wahai manusia! Sesungguhnya kamu telah bekerja keras
menuju Tuhanmu, maka kamu akan menemui-Nya.
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2.2.4 Turnover Intention

2.2.4.1 Pengertian Turnover Intention

Menurut Silaban (2018:2) turnover adalah pindahnya karyawan dari
perusahaan satu ke perusahaan yang lain. Turnover intention merupakan
kecenderungan atau niat karyawan untuk keluar atau melepaskan diri dari
pekerjaan yang dijalankan baik untuk sementara ataupun secara sukarela
untuk berpindah dari perusahaan satu ke perusahaan yang lain dengan

kemauannya sendiri.

Menurut Uludag, dkk (2011) dalam Guzeller (2019:2) turnover
intention merupakan rasa ingin melepaskan diri oleh karyawan dan hal ini
merupakan masalah penting yang harus dipecahkan oleh organisasi
perusahaan. Turnover intention atau tingginya kecenderungan karyawan
untuk melepaskan diri dari perusahaan menjadi hal yang harus diatasi
karena hal ini merugikan bagi perusahaan. Kejadian seperti ini akan
membuat perusahaan terhambat dalam operasional kerjanya dikarenakan
terganggu dengan proses penerimaan karyawan yang dimulai ulang dari
awal dan belum tentu karyawan baru yang bergabung mampu memahami
sistem kerja yang harus dijalankan dengan sebaik mungkin sesuai dengan

harapan perusahaan.

Menurut Kumar et al., (2012) dalam Kharismawati (2016:1378)
turnover intention terbagi menjadi dua bentuk yaitu turnover intention yang

tidak bisa dicegah, dan turnover intention yang tidak diharapkan. Turnover
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intention yang tidak bisa dicegah seperti halnya karyawan menderita sebuah
penyakit, memiliki permasalah dengan keluarga, atau disebabkan oleh usia
pensiun. Sedangkan turnover intention yang tidak diharapkan adalah yang
disebabkan oleh karyawan yang tidak memiliki kemampuan kerja atau

disebabkan karena rasa ketidaknyamanan dalam organisasi atau perusahaan.

Melakukan dan memiliki suatu pekerjaan merupakan suatu hal yang
dianjurkan. Hal in juga dijelaskan dalam Alquran bahwa setelah
melaksanakan sholat, kita diperintahkan untuk mencari karunia Allah yang

ada di bumi, yakni sebagai berikut:
O R8TV AT 1855 T (28 n T 5A2T5 (0T 8 5 5l £ 51000 i 138

Artinya: “Apabila shalat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah
kamu ke bumi; carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak banyak agar
kamu beruntung”. (QS. Al jumu’ah:10)

2.2.4.2 Faktor yang mempengaruhi Turnover Intention
Menurut Ridho (2012) dalam Siwi (2016:943) turnover adalah
keluar masuknya tenaga kerja dalam suatu perusahaan dalam kurun waktu
tertentu. Adapun faktor yang mempengaruhinya dapat dikatakan kompleks

dan saling berkaitan satu sama lain, diantaranya adalah:

1. Usia, adalah masa dimana manusia menjalani hidupnya di dunia.
Dalam dunia kerja, usia menjadi salah satu persyaratan, hal ini
dikarenakan negara memiliki aturan tersendiri untuk mengizinkan
masyarakatnya bekerja, yakni setelah melaksanakan kewajiban

menempuh pendidikan formal sesuai dengan aturan negara.
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2. Lamanya bekerja, merupakan suatu masa dimana individu menjadi
bagian dari dunia kerja dalam suatu perusahaan. Lamanya seseorang
bekerja mampu menjadikan seseorang memiliki kemampuan yang
sedikit lebih unggul dibandingkan dengan karyawan baru yang harus

memahami dari awal dan beradaptasi dengan dunia kerja baru.

3. Tingkat pendidikan, seringkali tingkat pendidikan adalah hal yang
membuat para karyawan memiliki posisi yang berbeda berdasarkan
potensi dan kemampuan individu menangkap pemahaman kerja dan
kemampuannya mendorong diri untuk berada pada jabatan yang
lebih tinggi. Selain itu, hal ini juga menjadi alasan bagi mereka yang
kurang mampu mendorong diri dan potensinya untuk naik jabatan
justru merasa bosan dan memilih untuk melepaskan diri dari

pekerjaan yang dirasa menjenuhkan.

4. Keterikatan terhadap organisasi, perasaan terkekang dengan apapun
yang mengikat karyawan terhadap perusahaan. Hal ini seringkali
berkaitan dengan peraturan yang sulit diterima oleh karyawan
sehingga membuat karyawan tidak nyaman dan justru ingin

melepaskan diri dari pekerjaan.

5. Kepuasan kerja, merupakan perasaan puas yang dirasakan pada diri
karyawan atas tugas dan pekerjaan yang telah dilakukan. Umumnya
perasaan puas mendorong seseorang untuk terus semangat, akan

tetapi sebaliknya, jika kepuasan kerja yang dirasakan berada pada
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tingkatan rendah maka karyawan akan dapat berkecil hati dan justru
menumbuhkan rasa ingin berhenti dari kegagalan tersebut yaitu

pekerjaannya.

6. Budaya kerja, merupakan suatu nilai yang diterapkan dalam
organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuan dari didirikannya

organisasi atau perusahaan.

2.2.4.3 Indikator Turnover Intention

Menurut Michaels dan Spector dalam Lee dan Zhao (2010:870) dalam
Parwita (2019:90) mengatakan bahwa terdapat tiga indikator yang dapat
digunakan dalam melakukan pengukuran pada tinggi rendahnya suatu
keinginan dalam diri karyawan untuk melepaskan diri dalam organisasi.
Tiga indikator tersebut diantaranya ialah:

1. Thinking of quiting / Pikiran untuk keluar. Pemikiran seorang karyawan
untuk keluar dari organisasi perusahaan merupakan awal dari terjadinya
turnover. Hal ini dapat dipicu oleh beberapa hal, baik faktor tersebut
berasal dari diri karyawan pribadi ataupun disebabkan dari dalam
organisasi perusahaan. Sebisa mungkin perusahaan harus melakukan
pencegahan agar pikiran yang seperti ini tidak pernah terintas dalam diri
karyawan, karena hal ini merupakan hal yang dapat mengakibatkan
karyawan melepaskan diri dari perusahaan dan menjadi hal yang

merugikan bagi perusahaan.
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2.

Intention to search for alternatives / Keaktifan dalam mencari
pekerjaan. Bagi sumberdaya manusia yang belum memiliki suatu
profesi atau kesibukan bekerja, aktif dalam mencari pekerjaan adalah
hal yang sangat diperlukan karena hal ini dapat membantu mereka untuk
lebih cepat menemukan pekerjaaan yang mereka inginkan. Akan tetapi,
bagi mereka yang sudah memiliki pekerjaan, keaktifan dalam mencari
pekerjaan bukan lagi menjadi hal yang diperlukan karena hal ini dapat
memicu keinginan diri untuk meninggalkan pekerjaan yang lama karena
telah menemukan pekerjaan yang baru. Hal ini dapat pula menjadi suatu
kebiasaan bagi karyawan dan berakibat munculnya tingkat kebosanan
yang cukup tinggi sehingga dimanapun dia bekerja akan memiliki rasa
ingin melepaskan dirinya dari organisasi perusahaan karena telah
menemukan pekerjaan yang baru.

Intention to quit / Kemungkinan untuk keluar. Keadaan yang seperti ini
berasal dari dalam diri karyawan secara pribadi yang disebabkan karena
ditemukannya beberapa alasan sehingga hasil akhir dari mengundurkan
diri atau tidaknya adalah keputusan akhir yang nantinya akan diambil

oleh karyawan itu sendiri.
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2.2.4.4 Kajian Keislaman tentang Turnover Intention

Bekerja adalah bentuk usaha dari manusia untuk mengambil rezeki
yang telah ditentukan dan disediakan oleh Allah SWT. Hanya berdoa tanpa
adanya usaha yang dalam hal ini adalah bekerja maka manusia akan sulit
mendapatkan apa yang sebenarnya mereka inginkan. Berhenti dari suatu
pekerjaan dengan tanpa alasan yang dibenarkan tentunya bukanlah hal yang
baik. Oleh sebab itu bekerja merupakan kewajiban bagi manusia untuk
menyambung hidup dan menjemput rezeki yang telah ditentukan-Nya untuk

kita, sebagaimana dijelaskan dalam surat At-Taubah ayat 105 berikut ini:

LB 07§47 . T o2 S-ho Jdag 4 “‘)G‘/ Fos L ey - sbx ceod gt do % AL
s3gally ciall ale () & 350570 st all s A sl ) aSTae ol (o pid | slae Ja5

Sleisn

Oy 8 Ly oS08

Artinya: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mu’min akan melihat pekerjaan itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada (Allah) yang mengetahui akan hal ghaib dan yang nyata, lalu
diberikannya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. (QS. At-
Taubah:105).
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2.3 Kerangka Konseptual

Berdasarkan uraian penelitian diatas maka digambarkan kerangka

pemikiran sebagai berikut:

H1

X %

v

(Employee

Turnover
Enaagement) (Turnove

Intantinn)

Z

(Komitmen
Organisasi)

H3 H2
Gambar 2.2
Kerangka Konseptual
Keterangan:

H1 : X (Employee Engagement) berpengaruh terhadap Y
(Turnover Intention)

H2 : Z (Komitmen Organisasi) berpengaruh terhadap Y
(Turnover Intention)

H3 : X (Employee Engagement) berpengaruh terhadap Y
(Turnover Intention) melalui Z (Komitmen Organisasi)

2.4 Hipotesis
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Dalam kerangka konseptual diatas dapat dihasilkan sebuah hipotesis atau
dugaan sementara. Menurut Sugiyono (2012:96) mengatakan bahwa hipotesis
merupakan dugaan sementara yang belum diuji kebenarannya dalam suatu

pendapat atau kesimpulan. Dari uraian diatas didapatkan hipotesis:

1. Pengaruh Employee Engagement terhadap Turnover Intention
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Vivi (2020) dan Lutfi (2016)
ditemukan hasil yang sama yaitu employee engagement memiliki pengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan penelitian tersebut
maka ditentukan H1 dalam penelitian ini ialah sebagai berikut:

H1 : employee engagement memiliki pengaruh terhadap turnover
intention

2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Giovano (2016) dan Ni
Nyoman (2018) ditemukan hasil yang sama bahwa komitmen organisasi
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention.
Berdasarkan penelitian tersebut ditentukan bahwa H2 dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

H2 : komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention

3. Pengaruh Employee Engagement terhadap Turnover Intention melalui
Komitmen Organisasi
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Jimmy (2019) terdapat hasil
bahwa komitmen organisasi mampu memediasi mempengaruhi kepuasan

kerja terhadap turnover intention, dan pada penelitian yang dilakukan oleh
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Muhammad (2019) ditemukan hasil bahwa komitmen organisasi mampu
memediasi pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan,
maka dalam penelitian ini peneliti bermaksud memadukan penelitian
tersebut dengan menarik hipotesis sebagai berikut:

H3 : komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh employee

engagement terhadap turnover intention
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BAB |11

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian sebelumnya yang
dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif, yaitu dengan pengumpulan
data melalui penyebaran kuesioner untuk mendapatkan suatu nilai yang nantinya
akan diolah menggunakan analisis statistik dengan bantuan SPSS. Menurut
sugiyono (2009:8) metode kuantitatif merupakan metode yang digunakan dalam
penelitian yang telah memenuhi kaidah ilmiah, dilakukan untuk menganalisa suatu
populasi atau sampel tertentu, dengan teknik pengumpulan data melalui penyebaran
sebuah instrument penelitian, serta teknik analisa data dengan statistik, dan

bertujuan menguji hipotesis yang sudah ditentukan.

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada industri tahu, tepatnya di dusun Bapang, desa
Sumbermulyo, kecamatan Jogoroto, kabupaten Jombang. Alasan dilakukannya
penelitian ini adalah sempat beberapa kali terjadi keluar masuknya karyawan pada
beberapa tahun terakhir, dan mulai berkurang pada satu tahun terakhir. Sehingga
peneliti menduga bahwa ada alasan dari mulai adanya keterikatan karyawan yang
membuat tingkat keluar masuknya karyawan mulai berkurang. Selain itu peneliti
juga menduga mulai terbentuknya komitmen organisasi yang mulai mempengaruhi

terhentinya turnover intention yang ada pada CV Karya Perdana.
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3.3 Populasi dan Sampel

Populasi menurut Sugiyono (2009:80) merupakan wilayah generalisasi
yang yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimoulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada
CV Karya Perdana yang tentunya semua karyawan tersebut telah menjadi rujukan
dari hipotesis yang ditentukan oleh peneliti. Sampel dalam penelitian ini adalah
sebagian besar dari populasi yang dimiliki objek yaitu sebagian besar karyawan
yang ada pada CV Karya Perdana. Pengertian sampel menurut Sugiyono (2009:81)
adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi pada objek
penelitan. Karena apabila populasi dalam suatu penelitian adalah populasi yang
besar, tidak mungkin bagi peneliti untuk mempelajari semuanya karena adanya
suatu kendala seperti terbatasnya dana yang dimiliki, tenaga serta waktu, maka
peneliti dapat menggunakan sampel dari populasi tersebut. Sampel yang digunakan

pada penelitian ini menggunakan rumus slovin sebagai berikut:

n=N1l+N.e?

Keterangan:

n = Ukuran sampel

N = Populasi

e = Toleransi error
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Jumlah populasi pada perusahaan CV Karya Perdana, Sumbermulyo
kecamatan Jogoroto kabupaten Jombang sejumlah 165 karyawan dan akan diambil
sampel untuk penelitian. Dalam penggunaan rumus ini digunakan batas toleransi
kesalahan yang digambarkan melalui presentase. Dalam penelitian ini batas
kesalahan sebesar 5% sehingga memiliki tingkat akurasi 95%. Berikut perhitungan

sampel:

B 165
"= 165.0052+ 1

165
n =
165.0,0025+1

165
n=————
04125+ 1

n =117

Dari hasil perhitungan dengan rumus Slovin, maka peneliti menentukan sampel

sebesar 117 karyawan CV Karya Perdana Sumbermulyo, Jogoroto, Jombang.
3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Dikarenakan populasi dalam penelitan yang cukup besar, maka penelitian
ini menggunakan suatu teknik sampling. Teknik sampling merupakan cara yang
digunakan oleh seorang peneliti untuk membatasi pengambilan sampel pada
populasi dalam suatu penelitian. Dari beberapa jenis teknik penelitian, peneliti
memilih untuk menggunakan teknik sampling probability dengan mengambil

sampel simple random sampling. Disebut dengan simple atau sederhana karena

53



pengambilan anggota sampel dilakukan secara acak tanpa strata yang ada dalam
homogen. Hal ini dilakukan karena populasi yang terdapat dalam penelitian bersifat

homogen (Sugiyono, 2009:82).

3.5 Data dan Jenis Data

Adapun jenis data dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder

yang terurai sebagai berikut:

3.5.1 Data Primer

Data primer biasanya didapat dari subyek penelitian dengan
melakukan pengamatan, percobaan, ataukuisioner. Cara mendapatkan data
tersebut biasanya dilakukan secara langsung yang mana akan ada lembar
pertanyaan yang ditujukan untuk responden. Menurut Sujarweni (2015)
menjelaskan data primer merupakan data yang diperoleh dari kegiatan
wawancara serta dari penyebaran kuesioner pada seluruh sampel yang diambil
oleh peneliti. Data yang nantinya dipergunakan adalah hasil pengisian
jawaban pada kuesioner yang dibagikan kepada karyawan CV Karya Perdana.
Jawaban dari kuesioner dalam penelitian ini berupa pilihan jawaban yang

telah diasumsikan oleh responden.

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang tidak langsung diperoleh dari
sumber pertama dan telah tersusun dalam bentuk dokumen tertulis, baik dari

buku-buku, data dari laporan badan pusat statistik, jurnal-jurnal penelitian,
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atau yang lainnya. Menurut Sujarweni (2015) menjelaskan bahwa data
sekunder merupakan data yang sudah diolah dengan baik oleh pihak peneliti
lain. Data sekunder dalam penelitian diperoleh dari buku-buku dan juga jurnal

dalam penelitian lain serta data yang telah disajikan.

e \Wawancara

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila ingin
melakukan studi pendahuluan untuk menentukan permasalahan yang harus
diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden
yang lebih mendalam dengan jumlah responden yang sedikit/kecil (Sugiyono,
2017:137). Teknik pengumpulan data dengan wawancara dapat dilakukan
dengan 2 cara, yaitu wawancara terstruktur dan wawancara tidak terstruktur.
Dalam penelitian ini, wawancara hanya dilakukan untuk mengetahui
mengenai kebenaran dari observasi yang dilakukan peneliti dan kelanjutan

mengenai penelitian

e Kuesioner (Angket)

Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya (Sugiyono, 2017:142). Tipe pertanyaan dalam angket bisa
berupa pertanyaan tertutup ataupun pertanyaan terbuka. Kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner tertutup. Dimana jawaban
dari pertanyaan-pertanyaan yang diberikan telah ditentukan oleh peneliti.

Kuesioner akan diberikan kepada responden yang sudah ditentukan dengan
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pertimbangan tertentu. Responden tersebut adalah pemilik CV Karya

Perdana.

e Observasi

Merupakan teknik pengumpulan data yang mempunyai ciri spesifik
dibandingkan teknik yang lain, yaitu menggunakan wawancara dan kuesioner.
Observasi merupakan suatu proses yang kompleks, suatu proses yang tersusun
dari berbagai proses biologis dan psikologis. Dua diantara yang terpenting

adalah proses-proses pengamatan dan ingatan (Sugiyono, 2017:145).

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan berbagai cara.
Bila dilihat dari sumbernya, pengumpulan data dapat diperoleh dari sumber
primer dan sumber sekunder. Sumber primer adalah sumber data yang
langsung diberikan kepada pengumpul data, dan sumber sekunder adalah
sumber yang diberikan melalui perantara misalnya melalui dokumen atau
melalui orang lain. Dan dapat pula dilihat dari cara pengumpulan datanya,
teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan cara interview
(wawancara), kuesioner (angket), observasi (pengamatan) dan gabungan
ketiganya (Sugiyono, 2018:137). Metode pengumpulan data yang akan
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan membuat kuesioner, serta

observasi penelitian kepada pemilik CV Karya Perdana.

3.7 Definisi Opersional Variabel
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Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi

tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013:58).

Menurut Sugiyono (2013:59) hubungan antara satu variabel dengan
variabel yang lain maka macam-macam variabel dalam penelitian dapat
dibedakan menjadi 5, yaitu variabel independen, dependen, intervening,
moderator, dan variabel kontrol. Adapun variabel yang digunakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

¢ Variabel Independen

Variabel yang disebut sebagai variabel stimulus, predictor,
antecedent atau dalam bahasa Indonesia disebut sebagai variabel bebas.
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat) (Sugiyono,
2013:59). Adapun variabel independen (X) dalam penelitian ini adalah
employee engagement (X). Employee engagement menurut Rachman (2015)
adalah suatu gagasan mencakup perasaan atau emosi, kemampuan secara
pemikiran dan pengetahuan ataupun kompetensi secara fisik.
e Variabel Dependen

Variabel yang sering disebut sebagai variabel output, Kriteria,
konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel terikat. variabel
terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena
adanya variabel bebas (Sugiono, 2013:59). Variabel dependen (Y) dalam

penelitian ini adalah turnover intention (Y). Turnover Intention (Widodo,
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2010) adalah tingkat keinginan karyawan untuk melepaskan diri dari

perusahaan atau berhenti dari pekerjaannya dengan sukarela.

e Variabel Mediasi atau Intervening

Merupakan variabel yang mempengaruhi hubungan antara variabel

independen dengan variabel dependen, sehingga variabel independen tidak

dapat berpengaruh secara langsung terhadap variabel dependen (Sugiyono,

2009:40). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel intervening adalah

komitmen organisasi (Z). Menurut Tobing (2009) komitmen organisasi

karyawan merupakan tingkat keterikatan yang dimiliki karyawan terhadap

perusahaannya dan dapat dijadikan jaminan untuk menjaga kelangsungan

perusahaan tempat karyawan itu bekerja.

Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Item Sumber
Employee 1. Vigor (Semangat) | e Saya merupakan Schaufeli et al
engagement (X) individu yang (2006)

memiliki kemauan
kerja yang tinggi

e Pekerjaan yang
saya lakukan
sesuai dengan

kemampuan saya

Fahmy Jahidah

Islamy (2017)
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e Saya melakukan
pekerjaan dengan
dorongan dari
kemauan saya
sendiri

e Saya bekerja
karena ada
kebutuhan hidup
yang harus saya
penuhi

e Saya bekerja
karena ingin
membeli suatu

barang dari upah

saya nanti
2. Dedication e Saya sudah lama
(Dedikasi) bekerja di CV

Karya Perdana

e Sudah sejak lama
saya ingin bekerja
di CV Karya

Perdana

59




e Saya selalu
mematuhi segala
bentuk aturan yang
ada di tempat kerja

e Saya tidak pernah
keberatan ketika
saya harus kerja
lembur

e Saya merasa
senang ketika
dapat
menyampaikan
pendapat saya
untuk kemajuan
CV Karya Perdana

e Saya selalu
melakukan
pekerjaan secara
tepat waktu

¢ Saya tidak pernah
telat untuk datang

ke tempat kerja
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3. Absorption

(Keasyikan)

¢ Rekan kerja terasa
seperti keluarga
bagi saya

¢ Atasan saya selalu
memberikan
dukungan agar
saya giat bekerja

e Suasana kerja
selalu menjadi hal
yang
menyenangkan

e Saya tidak pernah
memiliki masalah
dengan rekan kerja
saya

e Saya menjalin
hubungan yang
akrab dengan rekan

sesama pekerja

Turnover intention

(Y)

1. Thinking of quiting
/ pikiran untuk keluar

dari pekerjaan

¢ Sejak awal saya
bekerja disini
hanya untuk

sementara saja

Ridho (2012) dalam

Siwi (2016)
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e Saya merasa sudah
tidak ingin bekerja
disini lagi

e Saya merasa
kurang puas
dengan pekerjaan
yang saya dapat

sekarang

2. Intention to search
for alternative /
keaktifan dalam

mencari pekerjaan

e Saya masih sering
mencari lowongan
pekerjaan yang
cocok bagi saya

e Saya ingin mencari
suasana kerja yang
baru

e Saya merasa butuh
untuk mendapat

pekerjaan baru

3. Intention to quit /
kemungkinan untuk

keluar

e Saya berencana
keluar dari
pekerjaan dalam

waktu dekat
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e Saya kesulitan
meningkatkan
kualitas kerja saya
dan ingin keluar
dari pekerjaan saya

e Saya memiliki
suatu
permasalahan yang
membuat saya
ingin
meninggalkan
pekerjaan saya

sekarang

Komitmen

organisasi (Z)

1. Affective

¢ Pekerjaan saya
adalah sesuatu
yang bernilai bagi
saya

¢ Rekan kerja saya
sudah seperti
keluarga bagi saya

e Saya merasakan

suasana yang baik

Allen dan Meyer
(1990) dalam Priya

(2016)




di tempat saya

bekerja

2. Continuance

Saya memutuskan
untuk terus bekerja
ditempat saya
bekerja sekarang
Hubungan baik
ditempat kerja
membuat saya
merasa nyaman
Situasi kerja selalu
baik membuat saya
merasa betah untuk
bekerja

Saya sudah bekerja
disini selama lebih

dari satu tahun

3. Normative

Saya tidak pernah
keberatan dengan
aturan yang ada di

CV Karya Perdana
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e Saya selalu
bersikap baik
ditempat kerja

e Saya selalu
berusaha untuk
mematuhi aturan

kerja yang ada

3.8 Skala Pengukuran Data
Dalam penelitian ini, skala yang digunakan adalah skala likert. Menurut
Sugiyono (2017:93) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,
dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Item-
item instrumen dapat berupa petanyaan atau pernyataan. Selanjutnya akan
dilakukan pembobotan skor dalam skala likert yang mewakili jawaban dari
responden. Skala likert memiliki tingkatan jawaban dari yang paling positif

hingga yang paling negatif yang dapat digambarkan pada tabel berikut:

Tabel 3.2
Skala Likert
Sangat setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
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Kurang setuju (KS) 3

Tidak setuju (TS) 2

Sangat tidak setuju (STS) 1

3.9 Uji Validitas dan Reliabilitas

3.9.1 Uji validitas

Menurut Sugiyono (2012) uji validitas dilakukan untuk mengetahui
kemampuan dari instrument peneliti atau mengukur apa yang dinginkan untuk
dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat. Pengujian
ini dilakukan dengan bantuan program SPSS, dimana pengambilan keputusan
berdasarkan nilai p value/nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka item
pertanyaan dinyatakan valid, dan jika p value sama atau lebih dari 0,05 maka
item dinilai tidak valid. Untuk menghitung validitas alat ukur digunakan

rumus Pearson Product Moment berikut:

rxy = n (EXiYi)—(ZXi)(XYi)

VinEXi2—(ZXi)2H{n XY2—(XYi2}
Keterangan:
rxy = Koefisien Korelasi

> xi =Jumlah Skor Item
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2 yi =Jumlah Skor total (seluruh item)

n  =Jumlah Responden

3.9.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas mengarah pada pengertian suatu instrument cukup
dapat dipercaya atau handal. Karena instrument yang sudah dapat dipercaya
akan menghasilkan data yang juga dapat dipercaya. Menurut Sugiyono
(2012) tingkat reliabilitas variabel penelitian dapat dilihat dari hasil statistik
cronbach alpha (o). Suatu variabel dikatakan reliable apabila memberikan
nilai cronbach alpha > 0,60. Dan semakin nilai alpha mendekati satu, maka

nilai reliabilitas data semakin dapat dipercaya.

3.10 Analisis Data

3.10.1 Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas merupakan salah satu uji untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas
dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas (Duli, 2019:122). Model regresi
yang baik adalah yang Homoskedasitas atau tidak terjadi

Heteroskedastisitas.

Dasar analisis:
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1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk
pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit) maka mengindikasikan telah terjadi

heteroskedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas
dan dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas. (Ghozali, 2013:134)

3.10.2 Uji Normalitas

Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah pada model regresi,
variabel terikat, dan variabel bebas atau kedua variabel memiliki distribusi
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal
atau mendekati normal, yang mana hasilnya dapat dilihat pada grafik

Normal Probability Plot (Duli, 2019:114).

3.10.3 Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Ghozali (2013:95) koefisien determinasi (R?) pada intinya
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variabel
dependent. Nilai koefisien antara nol atau satu. Jika nilai R? kecil berarti
kemampuan variabel independent dalam menjelaskan variabel dependent
sangat terbatas, dan bila nilainya hampir satu berarti variabel independent
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan memprediksi variasi

variabel dependent.

3.11 Uji Hipotesis
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3.11.1 Uji Parsial (Uji T)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh
masing-masing variabel independent terhadap variabel dependent secara
individu. Pengujian regresi digunakan uji dua arah (two tailed test) dengan
menggunakan a = 5% yang berarti bahwa tingkat keyakinan adalah 95%.
Berikutnya dengan membandingkan besarnya t hitung dengan t tabel, atau
dengan membandingkan nilai a yang dipilih dengan nilai sig atau nilai

probabilitas (menurut Budi istiyanto, dkk dalam Sanusi, 2012:133).

Pengujian t hitung digunakan untuk mengetahui kualitas keberartian
regresi antara tiap-tiap variabel bebas (X) terhadap pengaruh atau tidaknya
terhadap variabel terikat (). Jadi Uji t digunakan untuk mengetahui
pengaruh signifikan antara variabel employee engagement (X), turnover
intention (), dan komitmen organisasi (Z).

Dasar mengambil keputusannya adalah dengan menggunakan angka
probabilitas signifikan, yaitu:

1. Apabila probabilitas signifikan > 0.05 maka H1 ditolak

2. Apabila probabilitas signifikan < 0.05 maka H1 diterima

3.11.2 Analisis Mediasi/Intervening

Penelitian ini disertai dengan variabel mediasi atau intervening yang
diukur menggunakan analisis jalur. Ghozali (2013:249) menyatakan bahwa:
“Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda, atau

analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan
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kausalitas antar variabel (model kausal) yang telah ditetapkan sebelumnya
berdasarkan teori”.

Dalam analisis jalur sebelum peneliti melakukan analisis suatu
penelitian, terlebih dahulu peneliti membuat diagram jalur yang digunakan
untuk mempresentasikan permasalahan dalam bentuk gambar dan
menentukan persamaan struktural yang menyatakan hubungan antar

variabel pada diagram jalur tersebut.

Juliansyah Noor (2014:81) menyatakan bahwa diagram jalur dapat
digunakan untuk menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung dari
variabel Independent terhadap suatu variabel Dependent. Pengaruh-
pengaruh itu tercermin dalam apa yang disebut dengan koefisien jalur,

dimana secara matematik analisis jalur mengikuti mode struktural.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan

Karya Perdana merupakan industri yang bergerak dalam bidang pengolahan
hasil pertanian yaitu kedelai yang diolah menjadi tahu. Industri ini berlokasi di
Dusun Bapang RT.02 RW.11 desa Sumbermulyo kecamatan Jogoroto kabupaten
Jombang dan didirikan oleh H. Sholichin selaku pemilik sekaligus pimpinan ini
telah beroperasi hampir sepuluh tahun dan kini telah memiliki 165 karyawan. Usaha
yang dikelola oleh H. Sholichin ini tidak hanya memproduksi tahu mentah saja
tetapi juga memproduksi tahu goreng. Sektor pasarnya yang mengalami
peningkatan dari waktu ke waktu membuat CV Karya Perdana ini mampu menjadi
pemasok kebutuhan tahu terbesar di wilayah Surabaya. Kepiawaiannya dalam
menjaga kualitas dan kuantitas produknya membuat industri ini cukup dikenal oleh
masyarakat khususnya masyarakat Jombang. Berkaitan dengan operasional
perusahaan yang terus mengalami peningkatan, tentunya kerja sama yang baik antar
karyawan maupun karyawan dengan pimpinan tentunya menjadi salah satu nilai
yang dapat diapresiasi dari keberhasilan yang telah dicapai oleh industri ini. berikut

dibawah ini adalah gambaran struktur organisasi di CV Karya Perdana:
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Pimpinan
(Moch.Sholichin)

Bagian Pemasaran
(Mulyono)

Karyawan

Karyawan

4.2 Gambaran Umum Responden

|
Bagian Produksi (Arif)

Karyawan Karyawan

Sumber: CV Karya Perdana, 2022

Gambar 4.1

Struktur Organisasi

Gambaran umum responden digunakan untuk mengetahui berapa jumlah

responden yang ada dalam penelitian berdasarkan kriteria tertentu yang telah

ditentukan oleh peneliti. Berikut dibawah ini adalah uraian deskripsi responden

berdasarkan kriteria tertentu:

a. Berdasarkan jenis kelamin

Responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini adalah terdiri

dari responden laki-laki dan perempuan. Dalam penelitian yang telah

dilakukan, jumlah responden berdasarkan jenis kelaminnya dapat dilihat

pada tabel di bawah ini:
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Tabel 4.1

Jenis Kelamin Responden

Jenis
No. | Kelamin Jumlah | Presentase
1 | Lakilaki 103 88%
2 perempuan 14 12%
Total 117 100%

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa jumlah responden laki-laki
lebih banyak dibandingkan responden perempuan, sebagaimana diketahui
bahwa jumlah karyawan laki-laki memang jauh lebih banyak dibanding

dengan jumlah karyawan perempuan.

Berdasarkan usia

Berdasarkan usia, dalam penelitian ini terdapat beberapa usia yang
dijadikan sebagai pilihan bagi responden untuk selanjutnya dapat diketahui
dominan karyawan yang bekeja di CV. Karya Perdana. Berikut dibawah ini
adalah gambar hasil rekapitulasi responden berdasarkan rentan usia yang

dimilikinya.
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Tabel 4.2

Usia Responden

No. Usia Jumlah | Presentase

1 17-22 tahun 18 15%

2 23-28 tahun 21 18%

3 | 29-34tahun 46 39%

4 | 35-40 tahun 12 10%

5 41-46 tahun 12 10%

6 > 47 tahun 8 7%
Total 117 100%

Dari tabel tersebut dapat kita ketahui bahwa jumlah karyawan yang
bekerja pada CV. Karya Perdana secara garis besar adalah mereka yang
memang sudah memasuki standar usia kerja. Hal ini juga memungkinkan

untuk menjadi latar belakang dari hasil penelitian yang didapat oleh peneliti.

Berdasarkan lamanya bekerja

Dengan jumlah karyawan serta responden yang cukup banyak, maka
terdapat beberapa pilihan yang dapat dipilih bagi responden sesuai dengan
berapa lama waktu yang dihabiskan oleh mereka untuk bekerja di CV Karya
Perdana, hal ini juga tentunya untuk memudahkan peneliti dalam

mengetahui berapa saja lama waktu yang dihabiskan oleh karyawan bekerja

74



di CV Karya Perdana. Berikut dibawah ini adalah tabel deskripsi karyawan

berdasarkan lamanya mereka bekerja:

Tabel 4.3

Lama Bekerja Responden

Lama
No. Jumlah | Presentase
Bekerja
1 <1 tahun 11 9%
2 1-3 tahun 39 33%
3 4-6 tahun 17 15%
4 7-9 tahun 33 28%
5 > 10 tahun 17 15%
Total 117 100%

Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwasannya dari jumlah
responden 117, dominan dari karyawan tersebut telah bekerja cukup lama.
Hal ini membuktikan adanya keterikatan karyawan yang baik dengan

perusahaan.

Berdasarkan pendidikan
Tamatan pendidikan seseorang tidak secara keseluruhan sama, dan dalam
penelitian ini terdapat pilihan bagi responden untuk dapat memilih

sebagaimana tingkat pendidikan yang ditempuhnya. Berikut dibawah ini
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adalah tabel tamatan pendidikan dari responden kayawan CV Karya

Perdana:

Tabel 4.4

Pendidikan Terakhir Responden

No. | Pendidikan | Jumlah | Presentase
1 SD 21 18%
2 SMP 43 37%
3 SMA 53 45%
Total 117 100%

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan
adalah tamatan SMP dan SMA meskipun ada beberapa dari mereka yang

tamatan SD.
4.3 Tujuan Perusahaan

1. Mengoptimalkan laba
Dalam upaya pengoptimalan laba atau keuntungan, tentunya segala hal yang
mampu mendukung tujuan tersebut akan dimaksimalkan oleh pemilik
industri. Peran karyawan sebagai sumber daya manusia dalam kegiatan
operasional sudah pasti dijaga sebaik mungkin untuk tetap membentuk

kerjasama antar karyawan yang baik, dan semangat kerja yang tinggi demi
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tercapainya tujuan perusahaan yang tentunya dilandasi oleh hasil kinerja
yang optimal dari seluruh aspek perusahaan.
2. Memperluas pasar

Memperluas pasar merupakan hal yang sudah pasti menjadi tujuan seluruh
perusahaan industri yang memasarkan suatu produk. Dalam hal ini
konsistensi kinerja dan peningkatan kinerja tentu menjadi faktor pendukung
terjadinya perluasan pasar, sehingga jalannya manajemen sumber daya
manusia yang baik pasti memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap

seluruh pencapaian yang diperoleh oleh perusahaan.

4.4 Ruang Lingkup Perusahaan

Karya Perdana merupakan industri atau perusahaan yang bergerak di bidang
pengolahan kedelai menjadi tahu. Dengan jumlah karyawan yang cukup banyak
membuat CV Karya Perdana mampu memenuhi kebutuhan tahu di beberapa
wilayah terutama wilayah Surabaya, sekaligus memberikan lapangan pekerjaan
bagi masyarakat sekitar yang membutuhkan pekerjaan. Kemampuan produksi dan
permintaan yang hampir mencapai angka 10.000.000 pertahun ini dan senantiasa
mampu menjaga kestabilan kerjanya membuktikan bahwa industri ini berjalan
dengan baik dalam proses produksi ataupun kondisi didalam organisasinya. Berikut

ini adalah pembagian kerja karyawan di CV Karya Perdana:

a. Pemilik industri yang berperan sebagai pimpinan, sekaligus pengelola
keuangan usaha, pengawas kegiatan produksi, serta pembelian bahan untuk

proses produksi.

77



b. Karyawan produksi berjumlah 140 orang dengan berbagai pembagian mulai
dari proses pembuatan tahu hingga pengemasan tahu

c. Karyawan pemasaran berjumlah 25 orang dengan tugas mengirim produk
pada agen dan memasarkan di beberapa daerah seperti Sidoarjo, Gresik, dan
Surabaya.

4.5 Uji Validitas dan Reliabilitas
4.5.1 Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengukur nilai validitas setiap item dalam
instrumen yang harus dijawab oleh responden dengan ketentuan yang didasarkan

pada nilai r tabel dengan penjelasan sebagai berikut:

a. Jika nilai r hitung > r tabel, maka dinyatakan valid
b. Jika nilai r hitung < r tabel, maka dinyatakan tidak valid
Pada penelitian ini diperoleh hasil uji validitas item dalam instrument

sebagai berikut:
Tabel 4.5

Hasil Uji Validitas

R R

Variabel Item | Hitung | Tabel | Keterangan

X1.1 0,478 | 0,1816 Valid
Employee

X1.2 0,567 | 0,1816 Valid
engagement (X)

X1.3 0,466 | 0,1816 Valid
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X1.4 0,667 | 0,1816 Valid
X1.5 0,425 | 0,1816 Valid
X1.6 0,461 | 0,1816 Valid
X1.7 0,629 | 0,1816 Valid
X1.8 0,499 | 0,1816 Valid
X1.9 0,620 | 0,1816 Valid
X110 | 0,468 | 0,1816 Valid
X111 | 0,543 | 0,1816 Valid
X112 | 0,702 | 0,1816 Valid
X113 | 0,479 | 0,1816 Valid
X114 | 0,412 | 0,1816 Valid
X1.15 | 0,624 | 0,1816 Valid
X1.16 | 0,562 | 0,1816 Valid
X117 | 0,602 | 0,1816 Valid
X2.1 0,255 | 0,1816 Valid
X2.2 0,644 | 0,1816 Valid
X2.3 0,564 | 0,1816 Valid
Komitmen X2.4 0,525 | 0,1816 Valid
organisasi (Z) X2.5 0,608 | 0,1816 Valid
X2.6 0,245 | 0,1816 Valid
X2.7 0,644 | 0,1816 Valid
X2.8 0,532 | 0,1816 Valid
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X2.9 0,329 | 0,1816 Valid

X2.10 | 0,468 | 0,1816 Valid

Y.l 0,483 | 0,1816 Valid

Y.2 0,668 | 0,1816 Valid

Y.3 0,478 | 0,1816 Valid

Y.4 0,469 | 0,1816 Valid
Turnover Intention

(Y)

Y.5 0,382 | 0,1816 Valid

Y.6 0,497 | 0,1816 Valid

Y.7 0,482 | 0,1816 Valid

Y.8 0,557 | 0,1816 Valid

Y.9 0,597 | 0,1816 Valid

Berdasarkan data diatas, maka dapat diketahui bahwa setiap item dalam
instrumen penelitian baik pada variabel employee engagement (X), komitmen
organisasi (Z), dan turnover intention (Y) memiliki nilai r hitung > r tabel, sehingga

setiap pernyataan didalamnya dinyatakan valid.
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4.5.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah kuesioner cukup reliabel
untuk digunakan sebagai instrument dalam penelitian dengan masing-masing dari

variabel harus terbukti reliabel berdasarkan ketentuan bahwa:

a. Hasil Cronbach alpha > 0,60, maka dinyatakan reliabel
b. Hasil Cronbach alpha < 0,60, maka dinyatakan tidak reliabel
Dalam penelitian ini, telah diuji dengan pengolahan data Spss 21 dan

diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.6

Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach Nilai Cronbach
Variabel alpha alpha Keterangan
Employee
Engagement 0,829 0,60 Reliabel
Komitmen
Organisasi 0,640 0,60 Reliabel
Turnover Intention 0,636 0,60 Reliabel

Berdasarkan data tersebut diatas, maka dapat detahui bahwa hasil uji

reliabilitas pada variabel employee engagement (X), komitmen organisasi
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(Z2), dan turnover intention (Y) dinyatakan reliabel karena terbukti

mendapatkan nilai > 0,60.
4.5.3 Uji asumsi klasik

Dalam penelitian, uji asumsi Kklasik dilakukan untuk memperoleh

hasil distribusi yang baik. Adapun uji asumsi klasik terdiri sebagai berikut:

4.5.3.1 Uji normalitas

Uji normalitas dalam penelitian dilakukan dengan melakukan
pengamatan data yang tersebar pada sumbu diagonal yang terdapat dalam
grafik P-plot. Adapun data akan dapat dikatakan normal apabila titik yang
tersebar mengikuti sumbu dari diagonal grafik P-plot. Hasil dari penelitian

ini dapat kita lihat pada gambar berikut:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Turnover intention

0.8 -

0.6 -

0.4 -

Expected Cum Prob

0.2 -

0.0 T T T T T
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.2
Hasil Uji Normalitas

Dari gambar diatas, dapat diketahui bahwa data dalam penelitian ini

berdistribusi normal, sebagaimana diketahui bahwa titik-titik tersebar lurus
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mengikuti garis diagonal grafik P-plot. Sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa model regresi penelitian berdistribusi normal dan sesuai dengan

ketentuan dari uji normalitas

4.5.3.2 Uji Heteroskedastisitas

Dalam suatu penelitian, model regresi yang baik adalah model
regresi yang memiliki hasil homokedatisitas atau tidak terjadi
heterokedastisitas. Metode yang digunakan dalam menentukan ada atau
tidaknya gejala heteroskedastisitas dalam penelitian adalah melalui grafik
plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependent) dengan residualnya
(ZPRED). Terjadi atau tidaknya gejala heteroskedastisitas dapat diketahui
berdasarkan dua hal, antara lain:

a. Jika data yang berupa titik-titik berpencar membentuk suatu pola tertentu
dan beraturan, maka terjadi masalah heteroskedastisitas.

b. Jika data yang berupa titik - titik berpencar tidak membentuk suatu pola
tertentu dan menyebar diatas dan dibawah sumbu Y, maka tidak terjadi

masalah heteroskedastisitas.

Dalam penelitian ini dapat diketahui hasil uji heteroskedastisitas

berdasarkan gambar berikut:
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Scatterplot

Dependent Variable: Turnover intention

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.3

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Dari gambar dapat diketahui bahwa titik - titik data terlihat menyebar dan
tidak membentuk suatu pola tertentu, sehingga dapat disimpulkanm bahwa

tidak terjadi heteroskedastisitas.

4.6 Uji Hipotesis

4.6.1 Uji t (Parsial)

Uji t pada statistik berfungsi sebagai pengukur berapa besar pengaruh dari
satu variabel bebas secara pribadi atau sendiri dalam memberikan pengaruh pada
variabel terikat. Dalam uji t dirumuskan bahwa apabila HO lebih besar dari 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa HO tidak memiliki pengaruh signifikan dan positif
antara variabel independent dan variabel dependent. Dan apabila H1 lebih kecil dari
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H1 mampu memberikan pengaruh signifikan

dan positif antara variabel independent dan variabel dependent.
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Pada penelitian ini telah dilakukan uji t parsial dan telah ditemukan hasil

sebagai berikut:

Tabel 4.7.1
Hasil Uji t Parsial

Employee engagement terhadap Turnover Intention

Coefficients

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.472 2.555 4.882 .000
Employee engagement .334 .039 .622 8.514 .000

a. Dependent Variable: Turnover intention

Dari gambar tersebut dapat diketahui bahwa hasil uji t menyatakan bahwa
employee engagement terhadap turnover intention menunjukan nilai signifikansi
0,000 < 0,05, dengan nilai t hitung > t tabel yakni 8,514 > 1,98, artinya HO ditolak
dan H1 diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa employee engagement
berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap turnover intention dengan
pengaruh sebesar 0,334 dalam setiap kenaikan 1% dari employee engagement,
begitupun sebaliknya.

Selain itu, pada uji t (parsial) berikutnya yakni variabel komitmen organisasi
(2) terhadap turnover intention () terdapat hasil uji sebagai berikut:

Tabel 4.7.2
Hasil Uji t Parsial

Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 13.748 3.006 4.574 .000
Komitmen organisasi .548 .081 .536 6.801 .000

a. Dependent Variable: Turnover intention

Dari gambar tersebut dapat diketahui bahwa hasil uji t menyatakan bahwa
komitmen organisasi terhadap turnover intention menunjukan nilai signifikansi
0,000 < 0,05, dengan nilai t hitung > t tabel yakni 6,801 > 1,98, artinya HO ditolak
dan H1 diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap turnover intention dengan
pengaruh sebesar 0,548 dalam setiap kenaikan 1% dari komitmen organisasi,
begitupun sebaliknya.

4.6.2 Analisis Jalur / Path

Analisis jalur dilakukan untuk mengetahui nilai pengaruh dari variabel
mediasi dalam menghubungkan pengaruh dari variabel X terhadap variabel Y. Pada
analisis ini diperoleh 3 model yakni model 1 yang menunjukkan pengaruh X
terhadap Y, model 2 yang menunjukkan pengaruh X terhadap Z, dan model 3 yang
menunjukkan pengaruh X terhadap Y melalui Z. Dari hasil yang diperoleh, maka
akan dapat dipastikan peran dari variabel Z hanya berpengaruh sebagai variabel
biasa atau juga mampu memberikan pengaruh sebagai variabel mediasi.

Pengujian ini dilakukan sebagai lanjutan atau analisis yang lebih
dikembangkan lagi dari uji t parsial yang telah dipaparkan sebelumnya, dan

diperoleh hasil uji sebagai berikut:
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Tabel 4.8.1

Hasil Uji Analisis Jalur

Coefficient$

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.404 2.085 5.468 .000
Employ ee engagement .398 .032 .756 12.403 .000
a. Dependent Variable: Komitmen organisasi
Dari gambar diatas dapat diketahui bahwa variabel employee engagement
(X) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel komitmen
organisasi (Z) dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dengan besar pengaruh senilai
75,6%. Dengan demikian dapat dismpulkan bahwa model 1 adalah variabel
employee engagement (X) memiliki pengaruh secara signifikan terhadap variabel
komitmen organisasi (Z).
Selanjutnya adalah perhitungan yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh
variabel komitmen organisasi (Z) dalam memediasi variabel employee engagement
(X) terhadap turnover intention (). Dari uji yang telah dilakukan ditemukan hasil
sebagai berikut:
Tabel 4.8.2
Hasil Uji Analisis Jalur
Coefficients
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10.693 2.857 3.743 .000
Employ ee engagement .272 .060 .506 4.553 .000
Komitmen organisasi .156 114 .152 1.370 .173

a. Dependent Variable: Turnover intention

87




Dari gambar diatas diketahui bahwa nilai pengaruh justru berkurang
menjadi 15,2% setelah ditambahkan variabel komitmen organisasi (Z). Sehingga
dapat disimpulkan bahwa peran komitmen organisasi sebagai variabel mediasi tidak
dapat mendukung employee engagement dalam mempengaruhi turnover intention.

Pada beberapa uji diatas, peneliti menggambarkan model jalur sebagai

berikut:

E1=0,6542 E1=0,7765

Employee
engagement (X)

Turnover Intention

(Y)

Komitmen
Organisasi (2)

Gambar 4.4

Model Analisis Jalur
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4.6.3 Test Sobel
Setelah dilakukan uji sobel atau test sobel, diperoleh hasil sebagai berikut:
Tabel 4.9

Hasil Uji Test Sobel

A 0,548
B 0,156
SEa 0,81
SEg 0,114
Sobel test statistic 0,6064
One-tailed probability 0,2721

Sumber : test sobel calculate online

Dari tabel diatas dapat kita ketahui bahwa nilai Z sebesar 0,606 < t tabel
1,98, yang artinya variabel komitmen organisasi tidak dapat memediasi pengaruh

variabel employee engagement terhadap turnover intention.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Salah satu hal yang cukup penting dalam organisasi perusahaan adalah
sumber daya manusia karena merupakan penggerak sekaligus penentu keputusan
atas suatu pekerjaan sehingga menjadikannya penting dalam sebuah perusahaan.
CV Karya Perdana merupakan salah satu industri yang bergerak dalam bentuk
pengolahan makanan dengan bahan dasar kedelai yakni tahu mentah dan tahu
goreng. Dengan jumlah karyawan yang cukup banyak serta beberapa kali terjadinya
pelepasan hubungan kerja yang tentunya melatar belakangi upaya pemilik atau
pimpinan untuk melakukan suatu tindakan yang berkaitan pula dengan analisa yang

dilakukan oleh peneliti.

Dalam penelitian yang telah dilakukan dengan metode kuantitatif dan
kuesioner sebagai instrumen dalam penelitian tersebut, diperoleh hasil sebagai

berikut:

1. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel employee engagement
terhadap turnover intention karyawan di CV Karya perdana Jombang.
Artinya tingkat intensitas niat karyawan melepaskan diri dari perusahaan
dapat berkurang dengan semakin meningkatnya keterikatan karyawan pada
karyawan perusahaan. Kondisi ini dibuktikan dengan hasil analisis bahwa
employee engagement memberikan pengarh positif dan signifikan terhadap

turnover intention.
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2. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel komitmen organisasi
terhadap turnover intention karyawan di CV Karya perdana Jombang.
Artinya tingkat intensitas niat karyawan melepaskan diri dari perusahaan
dapat berkurang dengan semakin meningkatnya komitmen organisasi
karyawan perusahaan. Kondisi ini dibuktikan dengan hasil analisis bahwa
employee engagement memberikan pengarh positif dan signifikan terhadap
turnover intention.
3. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan dari peran employee engagement
terhadap turnover intention dengan dimediasi variabel komitmen
organisasi. Artinya tingkat turnover intention tidak dapat dipengaruhi oleh
employee engagement dengan diperantarai komitmen organisasi. Dan
tingkat turnover intention lebih dapat menurun dengan pengaruh employee
engagement dan komitmen organisasi secara parsial ataupun simultan,
bukan dengan salah satunya menjadi mediasi.
5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dengan masalah yang cukup teratasi, peneliti
memberikan saran terhadap objek penelitian yang sekiranya dapat dilakukan untuk
menurunkan tingkat intensitas pelepasan diri karyawan atau terjadinya turnover
intention adalah sebagai berikut:

5.2.1 Saran Bagi Objek Penelitian

a. Employee engagement berperan dalam mempengaruhi turnover intention.
Maka perlu bagi CV Karya perdana untuk memperhatikan tingkat

employee engagement demi mengurangi bahkan menghilangkan
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kemungkinan karyawan berniat melepaskan diri dari perusahaan
berdasarkan kemauannya sendiri.

b. Komitmen organisasi berperan dalam mempengaruhi turnover intention.
Maka perlu bagi CV Karya perdana untuk terus meningkatkan komitmen
organisasi dalam perusahaan demi mengurangi bahkan menghilangkan
kemungkinan karyawan berniat melepaskan diri dari perusahaan
berdasarkan kemauannya sendiri.

5.2.2 Saran Bagi Penelitian Selanjutnya

Selain bagi objek penelitian, peneliti juga memberikan saran bagi
peneliti berikutnya, yaitu: Penelitian saat ini hanya menggunakan tiga
variabel yaitu variabel independen yakni employee engagement, dengan
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi, dan turnover intention
sebagai variabel dependen. Maka untuk peneliti selanjutnya terkait turnover
dapat memperhatikan faktor lain yang dapat digunakan sebagai variabel
tambahan seperti kompensasi, kepuasan kerja, maupun variabel yang

lainnya.
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Lampiran 4
Kuesioner

KUESIONER PENELITIAN

Saya Fatkur Rokhman mahasiswa jurusan Manajemen UIN Malang yang
sedang menyusun skripsi dengan judul “Pengaruh Employee Engagement Terhadap
Turnover Intention Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Mediasi Pada
CV Karya Perdana Desa Sumbermulyo Kabupaten Jombang” sebagai salah satu
syarat untuk memperoleh gelar sarjana (S1). Besar harapan saya kiranya Saudara/l
bersedia mengisi kuesioner penelitian ini sesuai dengan kondisi yang ada.

Berikan tanda ( X atau V ) pada jawaban yang menurut anda sesuai.

1. Jenis Kelamin

a. Laki-Laki

b. Perempuan
2. Usia

a. 17-22 Tahun

b. 23-28 Tahun

c. 29-34 Tahun

d. 35-40 Tahun

e. 41-46 Tahun

f. Lebih dari 47 Tahun
3. Lama Bekerja

a. Kurangdari 1 Tahun

b. 1-3 Tahun

C. 4-6 Tahun

d. 7-9 Tahun

e. Lebih dari 10 Tahun
4. Pendidikan Terakhir

a. SD

b. SMP
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c. SMA
d. D3

Keterangankolomjawaban:

STS (Sangat Tidak Setuju)
TS (Tidak Setuju)

N (Netral)

S (Setuju)

SS (Sangat Setuju)

aprwdnE
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KUESIONER

No. Pernyataan Respon
STS|TS| N SS
Vigor (Semangat)
1. | Saya merupakan individu yang memiliki kemauan kerja
yang tinggi
2. | Pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan kemampuan
saya
3. | Saya melakukan pekerjaan dengan dorongan dari
kemauan saya sendiri
4. | Saya bekerja karena ada kebutuhan hidup yang harus
saya penuhi
5. | Saya bekerja karena ingin membeli suatu barang dari

upah saya nanti

Dedication (Dedikasi)

6. | Saya sudah lama bekerja di CV Karya Perdana

7. | Sudah sejak lama saya ingin bekerja di CV Karya
Perdana

8. | Saya selalu mematuhi segala bentuk aturan yang ada di
tempat kerja

9. | Saya tidak pernah keberatan ketika saya harus kerja
lembur

10. | Saya merasa senang ketika dapat menyampaikan
pendapat saya untuk kemajuan CV Karya Perdana

11. | Saya selalu melakukan pekerjaan secara tepat waktu

12. | Saya tidak pernah telat untuk datang ke tempat kerja

Absorption (Keasyikan)
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13. | Rekan kerja terasa seperti keluarga bagi saya

14. | Atasan saya selalu memberikan dukungan agar saya giat

bekerja

15. | Suasana kerja selalu menjadi hal yang menyenangkan

16. | Saya tidak pernah memiliki masalah dengan rekan kerja

saya

17. | Saya menjalin hubungan yang akrab dengan rekan

sesama pekerja

Thinking of quiting (Pikiran untuk keluar dari pekerjaan)

18. | Sejak awal saya bekerja disini hanya untuk sementara

saja

19. | Saya merasa sudah tidak ingin bekerja disini lagi

20. | Saya merasa kurang puas dengan pekerjaan yang saya

dapat sekarang

Intention to search for alternative (Keaktifan dalam mencari pekerjaan lain)

21. | Saya masih sering mencari lowongan pekerjaan yang

cocok bagi saya

22. | Saya ingin mencari suasana kerja yang baru

23. | Saya merasa butuh untuk mendapat pekerjaan baru

Intention to quit (Kemungkinan untuk keluar)

24. | Saya berencana keluar dari pekerjaan dalam waktu
dekat

25. | Saya kesulitan meningkatkan kualitas kerja saya dan

ingin keluar dari pekerjaan saya

26. | Saya memiliki suatu permasalahan yang membuat saya

ingin meninggalkan pekerjaan saya sekarang

Affective Commitment (Komitmen Afektif)

27. | Pekerjaan saya adalah sesuatu yang bernilai bagi saya

28. | Rekan kerja saya sudah seperti keluarga bagi saya
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29.

Saya merasakan suasana yang baik di tempat saya
bekerja

Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan)

30. | Saya memutuskan untuk terus bekerja ditempat saya
bekerja sekarang

31. |Hubungan baik ditempat kerja membuat saya merasa
nyaman

32. | Situasi kerja selalu baik membuat saya merasa betah

untuk bekerja

33.

Saya sudah bekerja disini selama lebih dari satu tahun

Normative Commitment (Komitmen Normatif)

34.

Saya tidak pernah keberatan dengan aturan yang ada di
CV Karya Perdana

35.

Saya selalu bersikap baik ditempat kerja

36.

Saya selalu berusaha untuk mematuhi aturan kerja yang
ada
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2=TS 4 5 36 0 4 36 0 3 0 4 3
3=N 9 16 19 9 18 19 9 16 9 18 15
4=S 60 62 29 68 67 28 67 63 68 69 63
5=SS 37 33 3 39 26 3 40 31 39 26 33
Total 117 117 117 117 117 117 117 117 117 117 117
Jawaban Frekuensi Jawaban
1=STS 0 9 5 0 4 0 9 0 0 31
2=TS 6 10 4 0 0 10 0 3 35
3=N 39 55 9 18 15 26 55 9 16 19
4=S 64 38 65 69 51 67 38 68 64 29
5=SS 8 5 38 26 47 24 5 40 34 3
Total 117 | 117 | 117 | 117 | 117 | 117 | 117 | 117 | 117 | 117
Jawaban Frekuensi Jawaban
1=STS 2 23 1 3 5 0 3 0
2=TS 3 30 0 2 3 2 2 0
3=N 33 27 9 30 23 26 12 6
4=S 59 30 57 55 56 64 64 65
5=SS 20 7 50 27 30 25 36 46
Total 117 117 117 117 117 117 117 117
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Lampiran 6

HASIL UJI ANALISIS

Correlations
Employee Employee Employee Employee Employee Employee Employee Employee Employee Employee Employee Employee Employe
engagem
Employee engagement  Pearson Correlation 1 396 -0 430 -.061 -018 478 193 430 -035 240 536
Sig. (2ailed) 000 910 000 511 848 000 038 000 n .0og 000
N 17 117 117 17 "7 117 117 17 117 117 17 17
Employee engagement  Pearson Correlation 398 1 -043 367 -.082 -042 428 548 367 015 801 478 -
Sig. (2-tailed) 000 643 000 509 649 000 000 000 876 000 000
N "7 "7 17 M7 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Employes engagement  Pearson Correlation -01 -043 1 001 352 .85 -113 -076 -130 a1 -154 -07 E:
Sig. (2ailed) 810 643 893 Qoo 000 22 M3 162 001 098 446
N "7 "7 17 117 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Employee engagement  Pearson Correlation 430 367 oo1 1 245 -.003 755 514 885 091 338 832
Sig. (2-tailed) 000 000 993 oos 978 000 000 000 33 000 000 1
N M7 M7 17 117 M7 117 17 M7 117 17 M7 M7
Employes engagement  Pearson Correlation -.061 -.062 352 245 1 351 007 73 -010 879 -071 064 .
Sig. (2-tailed) 511 509 000 (i) 000 941 062 918 000 446 495
N "7 "7 17 117 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Employee engagement  Pearson Correlation -018 -.042 985 -003 351 1 -116 -077 -134 312 -163 -074 g
Sig. (2-tailed) 849 649 000 978 0oo 212 409 161 001 099 430
N M7 M7 117 117 M7 17 17 M7 17 17 M7 M7
Employee engagement  Pearson Correlation 478 42 -113 755 007 - 118 1 340 785 036 394 909 -
Sig. (2-tailed) oo 000 22 000 941 212 oo 000 700 oo 000
N "7 "7 17 M7 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Employee engagement  Pearson Correlation 193 548 -078 514 173 -077 340 1 284 118 528 382 -
Sig. (2ailed) 038 000 413 000 062 408 000 002 200 .0oo 000
N M7 M7 117 117 M7 17 17 M7 17 17 M7 M7
Employee engagement  Pearson Correlation 430 367 -130 685 -010 -134 755 284 1 018 577 832 -
Sig. (2-tailed) 000 000 162 000 916 151 000 002 B46 000 000
N "7 "7 17 M7 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Emplayes engagement  Pearson Correlation -035 015 a1 091 878 312 036 118 018 1 .0oo 101
Sig. (2ailed) ANl 876 001 33 Qoo 001 700 .200 846 1.000 278
N "7 "7 17 117 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Employee engagement  Pearson Correlation 240 801 -154 336 -071 -1583 394 52 577 000 1 440 -
Sig. (2-tailed) 009 000 098 000 446 088 000 000 000 1.000 000
N M7 M7 17 117 M7 117 17 M7 117 17 M7 M7
Employes engagement  Pearson Correlation 536 478 -7 832 064 -074 809 382 832 101 440 1 -
Sig. (2-tailed) .00 000 446 000 495 430 000 .00 000 278 .00
N "7 "7 17 117 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Employee engagement  Pearson Correlation 045 -016 970 000 348 961 -113 -063 -130 310 -12 -070
Sig. (2-tailed) 633 86T 000 1.000 0oo 000 22 571 161 001 171 453
N M7 M7 117 117 M7 17 17 M7 17 17 M7 M7
Employee engagement  Pearson Correlation -070 018 108 058 391 106 198 098 243 681 287 072
Sig. (2-tailed) 454 851 242 533 ooo 253 033 293 008 000 002 44
N "7 "7 17 M7 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Employee engagement  Pearson Correlation 478 42 -.080 755 oo7 -.084 825 340 755 036 394 908 -
Sig. (2ailed) .0oo 000 388 000 941 3 000 .0oo 000 700 .0oo 000
N M7 M7 117 117 M7 17 17 M7 17 17 M7 M7
Employee engagement  Pearson Correlation 283 197 002 499 068 -.003 553 133 735 109 357 814 -
Sig. (2-tailed) 002 033 978 000 465 a78 000 151 000 243 oo 000
N "7 "7 17 M7 "7 17 17 "7 17 17 "7 "7
Employes engagement  Pearson Correlation 343 675 -016 340 069 -016 395 518 340 156 650 443
Sig. (2ailed) .0oo 000 866 000 461 866 000 .0oo 000 092 .0oo 000
N "7 "7 17 "7 "7 "7 17 "7 "7 17 "7 "7
Employee engagement  Pearson Correlation 478 567 466 66T 452 461 62 493 B2 468 543 702 4
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 0oo 000 000 000 000 000 000 000
N M7 17 117 117 17 117 117 M7 117 117 M7 17
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Carrelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's N of Items

Alpha

.829

17
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Correlations

Komitmen Komitmen Komitmen Komitmen Komitmen Komitmen Komitmen Komi
organisasi organisasi organisasi organisasi organisasi organisasi organisasi orgar
Komitmen organisasi  Pearson Correlation 1 a7z 158 -.035 -.009 481 072
Sig. (2-tailed) 442 089 710 823 .ooo 442
M 17 1"7 1"7 117 1"7 17 1"7
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation 072 1 163 270 60 =136 1.000
Sig. (2-tailed) 442 099 .003 085 143 .0oo
M M7 M7 M7 17 M7 M7 M7
Komitmen organisasi  Pearson Correlation 168 REK] 1 09 450 004 153
Sig. (2-tailed) .oag 094 243 .0oo R .0&9
M 17 "7 "7 117 "7 17 "7
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation -.035 270 08 1 274 46 270
Sig. (2-tailed) 710 .003 243 .002 116 .003
M M7 M7 M7 17 M7 M7 M7
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation -.009 60 450 274 1 x] 60
Sig. (2-tailed) 823 085 .0oo ooz 4494 .08s
M 17 17 17 117 17 117 17
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation 481 -.136 .004 46 063 1 -136
Sig. (2-tailed) .0oo 143 870 116 4499 143
M M7 M7 M7 17 M7 M7 M7
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation 072 1.000 53 270 60 -136 1
Sig. (2-tailed) 442 .ooo .0&9 003 .08s 143
M M7 M7 M7 17 M7 M7 M7
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation 56 027 614 01 462 22 027
Sig. (2-tailed) 0483 76 .0oo 278 .0oo 188 T76
M M7 M7 M7 17 M7 M7 M7
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation =131 -.065 251 .0&g9 Rejel] 004 -.065
Sig. (2-tailed) 1589 484 006 286 .0oo 868 489
M M7 M7 M7 17 M7 M7 M7
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation =133 3058 -.005 310 16 021 305
Sig. (2-tailed) 1562 .0m 860 .0m 213 820 oo
M M7 M7 M7 17 M7 M7 M7
Komitmen arganisasi  Pearson Correlation 265 644 564 525 608 245 644
Sig. (2-tailed) 004 .ooo .0oo .ooo .0oo .oos .0oo
M M7 M7 M7 17 M7 M7 M7

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
G40 110
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Correlations

Turnover Turnover Turnover Turnover Turnover Turnover Turnover
intention intention intention intention intention intention intention
Turnover intention  Pearson Correlation 1 253 108 87 -.033 665 -.08
Sig. (2-tailed) {006 245 044 727 .0oa 37
M 17 17 17 17 "7 17 11
Turnover intention  Pearson Correlation 253 1 014 .029 126 265 .00
Sig. (2-tailed) 006 8749 754 76 .0n4 .99
N 17 117 "7 17 "7 17 11
Turnover intention  Pearson Correlation 08 014 1 20 200 .0 33
Sig. (2-tailed) 245 879 030 .030 386 .00
M 17 117 M7 17 M7 117 11
Turnover intention  Pearson Correlation 187 029 201 1 305 14 AT
Sig. (2-tailed) 044 754 030 001 2149 .00
M 17 17 M7 17 "7 117 1"
Turnover intention  Pearson Correlation -.033 126 .200 308 1 -.070 32
Sig. (2-tailed) q27 76 030 .001 452 .00
M 17 117 M7 17 M7 17 11
Turnover intention  Pearson Correlation BES 265 081 114 -.070 1 .02
Sig. (2-tailed) .000 004 386 2149 452 .82
M 17 17 "7 17 "7 17 11
Turnover intention  Pearson Correlation -.083 .0oo 332 379 322 021
Sig. (2-tailed) 372 989 .0o0 .0oa .00a 821
N 17 17 "7 17 "7 117 11
Turnover intention  Pearson Correlation 047 061 BT 247 242 AEY 43
Sig. (2-tailed) 817 14 .0o0 .0o7 001 128 .00
M 117 17 M7 17 M7 117 11
Turnover intention  Pearson Correlation 196 755 080 -.064 =22 236 07
Sig. (2-tailed) 034 000 380 485 016 .010 40
M 17 17 "7 17 "7 117 1"
Turnover intention  Pearson Correlation 483 GE8 478 469 382 447 48
Sig. (2-tailed) .000 .0oo .aoa .0oa .0o00 .00a .00
M 17 17 M7 17 M7 117 11

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
G336 9
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Regression Studentized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Turnover intention
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Lampiran 6

Hasil Uji Hipotesis

Coefficients™
Standardized
nstandardized Coefficients Coefficients
Madel E Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12472 2555 4.882 .ooon
Employee engagement 334 039 622 8.514 .0on
a. Dependent Variahle: Turnover intention
Coefficients®
Standardized
Linstandardized Coefficients Coefficients
Madel B Std. Error Eeta t Sig.
1 (Constant) 13.748 3.008 4574 .oon
Komitmen organisasi 543 081 A36 G.801 .00o
a. Dependent Variahle: Turnover intention
Coefficients®
Standardized
nstandardized Coefficients Coefficients
Maodel B Sta. Error Beta 1 sig.
1 (Constant) 10.6583 2857 3743 .ooon
Employes engagement 272 060 406 4 653 .0on
Komitmen organisasi A58 14 52 1.370 A73

a. Dependent Variahle: Turnover intention
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independent

variable
B 8
variable
A: | 0.548 (2}
0.156 (2}
SEa: 0.81 (2]
SEg: | 0.114 2]

Calculate!

Sobel test statistic: 0.60647177
One-tailed probability: 0.27210076
Two-tailed probability: 0.54420152
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