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1. PIHAK KEDUA menerima dana untuk kegiatan sebagaimana dimaksud Pasal 1 sebesar Rp 
8.000.000 (de/pan juta rupiah) yang dibebankan kepada Direktorat Lembaga Penelitian dan 
Pengabdian Masyarakat Universitas Paramadina. 

2. Dana yang diberikan digunakan untuk keperluan kegiatan pengabdian masyarakat sesuai 
dengan Berita Acara Penilaian Proposal Penelitian tanggal 10 Mei 2022. 

3. Tahapan pembayaran dana penelitian PIHAK KEDUA dirinci sebagai berikut. 
a. Termin pertama sebesar 700/6 (tujuh puluh persen) dari keseluruhan dana pengabdian 

masyarakat yaitu sejumlah Rp 5.600.000 (limo juta enam ratus ribu rupiah) dengan 
rincian sebagai berikut. 

b. Termin kedua sebesar 30% (tiga puluh persen) dari keseluruhan dana pengabdian 
masyarakat yaitu sejumlah Rp 2.400.000 (duo juta empat ratus rupiah) dibayarkan 9 
(sembilan) hari kalender setelah: 
• Hasil pengabdian masyarakat PIHAK KEDUA disetujui dan disahkan oleh Dewan 

Pembina Penelitian (DPP); 
• laporan pertanggungjawaban (LPJ) dana pengabdian masyarakat PIHAK KEDUA 

disetujui dan disahkan oleh KU. 

PASAL2 

PASAL 1 

PIHAK PERTAMA memberikan tugas kepada PIHAK KEDUA untuk melaksanakan pengabadian 
masyarakat yang telah disetujui dan didanai oleh Universitas Paramadina dengan judul "Efek 
Employer Branding, Psycological Conract, Job Enviroment, Organizational Commitment, dan 
Job Satisfaction Terhadap Employee Retention dan Turn Over Intention Pada Perusahaan Jayo 
Teknologi lnformasi ". 

PIHAK PERTAMA dan PIHAK KEDUA secara bersama-sama bersepakat mengikatkan diri dalam 
SP2BP dengan ketentuan dan syarat-syarat yang diatur dalam pasal-pasal berikut: 

Dr. Ahmad Azmy, SE., MM Dosen Tetap Universitas Paramadina, untuk selanjutnya disebut 
PIHAK KEDUA; 

Dr Sunaryo., Direktur Lembaga Penelitian, dan Pengabdian Masyarakat (LPPM), mewakili 
Universitas Paramadina yang berkedudukan di JI. Gatot Subroto Kav. 97, Mampang, Jakarta 
12790 untuk selanjutnya disebut PIHAK PERTAMA; 

Pada hari ini, Senin tanggal tiga puluh bulan Mei tahun dua ribu dua puluh dua (30/05/2022), 
kami yang bertanda tangan di bawah ini: 

SURAT PERJANJIAN 
PELAKSANAAN BANTUAN PENELITIAN {SP2BP) 

UNIVERSITAS PARAMADINA 
TAHUN 2022 

No: SP-003/RS/UPM/V /22 

ra p1i{f~Wn ad in a 
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Universitas Paramadina 
Bank Mandiri- Jakarta 
0700005454280 

Pengembalian Dana Penelitian atas nama Dr. Ahmad Azmy, 
SE., MM, 

Nama Rekening 
Nama Bank 
Nomor Rekening 
Keterangan 

1. Apabila ketua pengabdian masyarakat sebagaimana dimaksud pada Pasal 1 tidak dapat 
menyelesaikan pelaksanaan penelitian ini, maka PIHAK KEDUA wajib menunjuk pengganti 
ketua pelaksana sesuai bidang ilmu yang merupakan salah satu anggota tim. 

2. Apabila PIHAK KEDUA tidak dapat melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada Pasal 1, 
maka PIHAK KEDUA wajib mengembalikan seluruh dana dari Universitas Paramadina yang 
telah digunakan untuk pengadaan peralatan pendukung penelitian PIHAK KEDUA ke 
rekening: 

PASAL5 

1. PIHAK KEDUA wajib menyelesaikan tugas sebagaimana dimaksud pada Pasal 1 dan 
menyerahkan laporan hasil pengabdian masyarakat sesuai Panduan Penelitian dan 
Pengabdian kepada Masyarakat tahun 2021 selambat-lambatnya 6 (enam) bulan setelah 
penandatangan SP2BP ini yaitu 30 November 2022. 

2. Kelalaian atas kewajiban sebagaimana dimaksud pada Ayat 2 menyebabkan gugurnya hak 
untuk mengajukan proposal pengabdian masyarakat berikutnya. 

3. PIHAK KEDUA wajib menyerahkan laporan hasil pengabdian masyarakat masing-masing 1 
(satu) eksemplar dalam bentuk tercetak soft cover dan softcopy kepada Bagian Riset (RS). 

PASAL4 

1. Dana penelitian PIHAK KEDUA dibayarkan oleh KU atas dasar permintaan PIHAK PERTAMA 
secara bertahap sesuai kemajuan pelaksanaan pengabdian masyarakat. 

2. Penilaian kemajuan pelaksanaan pengabdian masyarakat sebagaimana dimaksud pada Ayat 1 
dilakukan oleh PIHAK KEDUA dengan berpedoman kepada prinsip-prinsip dan/atau kaidah 
penelitian. 

3. Perubahan-perubahan terhadap susunan tim pengabdian masyarakat dan substansi 
pelaksanaan pengabdian masyarakat dapat dibenarkan apabila telah mendapat persetujuan 
tertulis dari PIHAK PERTAMA. 

PA5AL3 

: Ahmad Azmy 
: Bank Mandiri 
: KCP Pondok lndah Jakarta 
: 68.276.111.9-016.000 

Nama Rekening 
Nama Bank 
Alamat Bank 
NPWP 

4. Dana pengabdian masyarakat yang diajukan telah termasuk pajak-pajak terkait. 
5. Dana pengabdian masyarakat tidak diperkenankan untuk membayar honorarium peneliti. 

Dana pengabdian masyarakat akan disetor atau ditransfer ke rekening bank milik dosen yaitu 
Nomor Rekening : 1010010751640 
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1. Semua pengabdian masyarakat yang dibiayai oleh Universitas atau stakeholder wajib 
dipublikasi minimal melalui Jurnal Universitas Paramadina. Jika hasil penelitian dipublikasi di 
luar Jurnal Universitas Paramadina, maka dosen wajib menyerahkan bukti publikasi minimal 
acceptance letter dari penerbit jurnal terkait kepada RS. 

2. PIHAK KEOUA memegang hak untuk publikasi tetapi bersedia menunggu sampai ada 
persetujuan dari Deputi Rektor Bidang Akademik, Riset, dan Kemahasiswaan. Biaya publikasi 
hasil pengabdian masyarakat di luar Jurnal Universitas Paramadina mengacu pada Kebijakan 
Academic Conference Nomor Q.P-002 RS-01 tanggal 1 April 2013. 

3. PIHAK KEDUA wajib menindaklanjuti dan mengupayakan hasil pengabdian masyarakat yang 
dilakukan untuk memperoleh paten dan/atau publikasi ilmiah dalarn jurnal nasional 
terakreditasi/internasional dan/atau teknologi tepat guna atau rekayasa sosial dan/atau buku 
ajar untuk setiap judul penelitian sebagaimana dimaksud Pasal 1. 

4. PIHAK KEDUA wajib melaporkan perkembangan perolehan paten dan/atau publikasi ilmiah 
dalam jurnal nasional terakreditasi/internasional dan/atau teknologi tepat guna atau 
rekayasa sosial dan/atau buku ajar seperti dimaksud pada Ayat 3 kepada RS. 

5. Hak Kekayaan lntelektual yang dihasilkan dari pelaksanaan penelitian sebagaimana dimaksud 
pada Pasal 1 diatur dan dikelola sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku. 

6. Perolehan-perolehan sebagaimana dimaksud Ayat 1-3 dimanfaatkan sebesar-besarnya untuk 
pelaksanaan Tridharma Perguruan Tinggi. 

7. Apabila di kemudian hari terbukti bahwa judul pengabdian masyarakat yang telah dilakukan 
PIHAK KEDUA dijumpai adanya indikasi duplikasi dengan pengabdian masyarakat lain 
dan/atau diperoleh indikasi ketidakjujuran/itikad kurang baik yang tidak sesuai dengan 
kaidah ilmiah, maka kegiatan pengabdian masyarakat tersebut dinyatakan batal dan PIHAK 
KEDUA wajib mengembalikan seluruh dana pengabdian masyarakat yang telah diterima. 
Kelalaian ini akan berakibat kepada tindakan disipliner terhadap PIHAK KEDUA, termasuk 
penilaian kinerja dan pertimbangan remunerasi. 

8. Untuk memenuhi kebutuhan laporan pangkalan data perguruan tinggi (PDPT) dan kinerja 
pengabdian masyarakat perguruan tinggi, PIHAK KEDUA wajib menyerahkan data pengabdian 
masyarakat /publikasi pada minggu pertama Februari dan Agustus (hardcopy dan softcopy) 
kepada RS sesuai: 

• Permintaan Oirektorat Pembelajaran dan Kemahasiswaan, Ditjen Dikti, Kemendikbud 
(formulir terlampir). 

• Permintaan Direktorat Penelitian dan Pengabdian Masyarakat, Ditjen Dikti, Kemendikbud 
yang mengacu pada portal: http://simlitabmas.dikti.go.id/kinerja (formu!ir terlampir). 

9. Hasil pengabdian masyarakat berupa peralatan dan/atau alat yang dibeli dari kegiatan 
pengabdian masyarakat ini adalah milik Universitas dan wajib dikembalikan kepada RS 
setelah pengabdian masyarakat selesai dilakukan. 

PASAL6 
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Dr. Ahmad Azmy, SE., MM Dr. Sunaryo 

PIHAK KEDUA PIHAK PERTAMA 

Jakarta, 30 Mei 2021 

SP2B Pengabdian Masyarakat ini dibuat rangkap 2 (dua), dan bermaterai cukup sesuai dengan 
ketentuan yang berlaku, dan biaya materainya dibebankan kepada PIHAK PERTAMA. 

'' p1al~Wnadina 



 

 

  Surat Tugas 

ST-053/FEB/UPM/II/2023 

 

Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Paramadina menugaskan staf akademik berikut, nama dan tujuan 

sebagaimana tercantum dalam surat tugas ini: 

 

Nama  : Dr. Ahmad Azmy 

Jabatan : Dosen Tetap Program Studi Magister Manajemen 

Alamat : Universitas Paramadina 

  Jl. Jenderal Gatot Subroto Kav. 97 Mampang, Jakarta 12790 

Keperluan : Ketua Penelitian dengan judul Efek Employer Branding, Psycological 

Conract, Job Enviroment, Organizational Commitment, dan Job 

Satisfaction Terhadap Employee Retention dan Turn Over Intention Pada 

Perusahaan Jasa Teknologi lnformasi. 

Hari/Tanggal : Periode Bulan Februari  – September 2023 

Tempat : DKI Jakarta 

 

Demikian, kiranya surat tugas ini dibuat untuk dilaksanakan dengan sebagaimana mestinya dan melaporkan hasilnya pada 

Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis. 

 

Jakarta,  23 Februari 2023 

Menugaskan, 

 

Dr. Iin Mayasari 

Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

 

 

 

 

 

 

  

Tembusan : 

Manager HRD 

Manager Perencanaan dan Penjaminan Mutu Internal 

Rektorat 
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Identitas Peneliti 

 

Nama     : Ahmad Azmy 

NIDN    : 0301048703 

Pangkat & Jabatan Fungsional : IIId / Lektor Kepala 

Email Pengusul   : ahmad.azmy@paramadina.ac.id 

Identitas Usulan   : Fakultas Ekonomi & Bisnis / Magister Manajemen 

Topik Penelitian  : Studi literatur kekuatan manusia Indonesia 

Judul Penelitian   : The Effect Psychological Contract, Employer Branding and Job 

   Satisfaction on Turnover Intention: Organizational Commitment as 

   Moderating Variable at Start-up IT Company 

Skema Penelitian  : PPM Hibah Universitas 

Nama           :  Handi Risza 

NIDN          :  0318087906 

Pangkat & Jabatan Fungsional : 3D/Lektor 

Email Pengusul   : handi.risza@paramadina.ac.id 

Identitas Usulan     : Fakultas Ekonomi & Bisnis / Magister Manajemen 

Topik Penelitian  : Studi literatur kekuatan manusia Indonesia 

Judul Penelitian   : The Effect Psychological Contract, Employer Branding and Job 

   Satisfaction on Turnover Intention: Organizational Commitment as 

   Moderating Variable at Start-up IT Company 

Skema Penelitian  : PPM Hibah Universitas 

Nama     : Iyus Wiadi 

NIDN       : 0320126502 

Pangkat & Jabatan Fungsional : Lektor Kepala / 4a / Kaprodi MM 

Email Pengusul   : iyus.wiadi@paramadina.ac.id 

Identitas Usulan   : Fakultas Ekonomi dan Bisnis / Magister Manajemen 

Topik Penelitian  : Studi literatur kekuatan manusia Indonesia 

Judul Penelitian   : The Effect Psychological Contract, Employer Branding and Job 

   Satisfaction on Turnover Intention: Organizational Commitment as 

   Moderating Variable at Start-up IT Company 
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LEMBAR PENGESAHAN  

 

Judul Penelitian: 

The Effect Psychological Contract, Employer Branding and Job Satisfaction on 

Turnover Intention: Organizational Commitment as Moderating Variable at Start-up 

IT Company 

 

Telah disahkan dan disetujui oleh Dewan Pembina Penelitian (DPP) Universitas Paramadina, 

pada: 

 

Hari/Tanggal   : Kamis, 8 September 2022 

Dana Penelitian  : Rp. 10.000.000 

 

Yang mensahkan dan menyetujui: 

 

1. Dewan Peneliti I :  

2.  

 

   Dr. Iin Mayasari 

 

 

3. Direktur LPPM :   

  Dr. Sunaryo 

 

Peneliti: 

1. Ketua Peneliti : Dr. Ahmad Azmy, SE. MM 

2. Anggota  : Dr. Iyus Wiadi 

   Dr. Handy Risza 
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RINGKASAN 

Penelitian ini menganalisis efek langsung dan tak langsung terhadap turnover intention yang terjadi 

pada start-up teknologi informasi. Variabel yang digunakan adalah psychological contract, employer 

branding, dan job environment sebagai independent. Organizational commitment sebagai variabel 

moderasi terhadap turnover intention. Objek penelitian dilakukan pada beberapa start-up teknologi 

yang ada di Jakarta. Empat bidang bisnis yaitu teknologi pendidikan, konsultan IT, software & 

hardware, dan infrastruktur IT. Responden adalah karyawan yang bekerja di start-up teknologi dengan 

pendekatan purposive sampling. Total responden sebesar 182 orang. Metode yang digunakan adalah 

Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menjelaskan bahwa psychological contract, employer 

branding, dan job environment memiliki efek langsung dan tak langsung terhadap turnover intention. 

Pada efek langsung organizational commitment memiliki implikasi tertinggi terhadap turnover 

intention. Pada efek tak langsung employer branding memiliki implikasi tertinggi terhadap turnover 

intention. Start-up teknologi informasi harus memperkuat psychological contract, employer branding, 

dan job environment sebagai bagian upaya mereduksi turnover intention. Karyawan adalah modal 

investasi jangka panjang terhadap sustainabilitas bisnis perusahaan. Teknologi informasi 

membutuhkan kontribusi ide, kreativitas, dan inovasi yang dihasilkan oleh karyawan. Luaran 

penelitian ditargetkan Scopus Q3 di Journal of Employment Counseling, WoS Management-Polandia, 

dan Seybold Report Scopus Q3.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



7 
 

 

LATAR BELAKANG 

Digitalisasi bisnis mendorong masyarakat untuk beradaptasi dengan kehidupan modern dan dinamis 

(Ritter & Pedersen, 2020). Kegiatan bisnis tidak hanya sebatas dengan transaksi, aplikasi, ataupun 

kehidupan sosial. Pemanfaatan teknologi menjadi sebuah kebutuhan yang harus dimanfaatkan oleh 

perusahaan. Sebuah  teknologi informasi menjadi peluang bisnis yang digunakan oleh semua pelaku 

usaha (Caputo et al., 2021). Pertumbuhan bisnis yang diawali dengan kemunculan organisasi baru. Ini 

menjadi sebuah pertanda bahwa kebutuhan teknologi menjadi sebuah investasi pada seluruh sector 

bisnis. Kemunculan start-up ini menjadi faktor pendorong untuk mengantisipasi kebutuhan teknologi 

pada semua sector bisnis. Optimalisasi teknologi diarahkan untuk merespon kebutuhan pasar secara 

cepat dan efektif.  

Start-up merupakan sebuah definisi pada sebuah usaha baru yang sedang tumbuh diawali dengan 

peluang bisnis dengan basis digitalisasi ataupun teknologi (Grant, 2020). Tahap pendirian harus 

didasari dengan kesempatan dan peluang pasar baru. Start-up teknologi yang bergerak dalam bidang 

digital dan informasi mampu berkembang dengan pesat. Pada tahun 2022, jumlah start-up di 

Indonesia berjumlah 2.346 (www.katadata.com). Jumlah ini bisa mendorong pertumbuhan ekonomi 

secara signifikan terhadap lapangan pekerjaan dan peluang bisnis baru.  Pertumbuhan start-up 

teknologi didominasi oleh generasi milenial yang suka dengan tantangan dan kesempatan baru. 

Tantangan yang dihadapi oleh start-up teknologi adalah kekurangan sumber daya manusia. Setiap 

start-up selalu ditinggalkan oleh karyawan dan tingkat kehilangan tinggi (Naidoo, 2018; Oosthuizen et 

al., 2019). Setiap proses pekerjaan tidak dapat dilakukan secara optimal dan membutuhkan waktu 

baru untuk digantikan dengan karyawan  baru. 

Kesuksesan sebuah pekerjaan harus didukung dengan persiapan sumber daya manusia. Setiap 

organisasi memiliki masalah tingkat kehilangan karyawan dan ketidakpastian sumber saya manusia. 

Ini bisa menciptakan instabilitas internal organisasi. Setiap organisasi harus memulai dari awal dalam 

peningkatan biaya sumber daya manusia meliputi investasi pelatihan, biaya rekrutmen, dan 

pengembangan sumber daya manusia. Turnover tinggi memberikan dampak buruk bagi efektivitas 

pekerjaan dan memerlukan waktu untuk mencari pengganti yang sesuai kebutuhan organisasi (Miki 

Markovich, 2019). Masalah turnover intention menjadi krusial bagi banyak perusahaan. Proses 

penggantian karyawan membutuhan waktu panjang dan gagal mendapatkan kandidat sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan.  

Salah satu penyebab turnover intention adalah tidak adanya psychological contract yang kuat antara 

pegawai dengan perusahaan (Y. Wang et al., 2017) . Hubungan pekerjaan antara perusahaan dan 

karyawan harus didasari dengan profesionalisme dan komitmen tinggi. Perusahaan memiliki 

kewajiban untuk memenuhi kebutuhan pekerjaan, finansial, dan apresiasi kinerja sesuai kontribusi 

karyawan. Karyawan harus berupaya untuk memenuhi target pekerjaan sebagai bagian kunci 

kesuksesan bisnis perusahaan. Skala bisnis yang dihadapi oleh start-up teknologi adalah masih 

kecilnya pasar dan persaingan bisnis tinggi. Setiap persaingan bisnis membutuhkan kekuatan sumber 

daya manusia dalam merespon peluang pasar.  

Nama branding telah lama dikenal dalam dunia marketing, tetapi tidak menutup kemungkinan bahwa 

Human Resource juga membutuhkan branding itu sendiri karena program yang dirancang untuk 

mencapai target dan tujuan perusahaan dapat teridentifikasi, terlihat dan didukung oleh karyawan. 

Fungsi Branding yang lebih nyata dan tepat lainnya adalah untuk memasarkan suatu organisasi sebagai 

tempat kerja yang memiliki daya tarik bagi calon-calon karyawan yang berbakat serta untuk 

http://www.katadata.com/
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mempertahankan atau mengikat orang yang tepat untuk memaksimalkan pekerjaan yang dimiliki, 

sehingga nantinya organisasi tersebut dikenal sebagai tempat kerja yang memiliki orang-orang 

bertalenta tinggi.Perusahaan harus memiliki citra yang baik di mata pasar dan tenaga kerja. 

Employer branding adalah citra dan image yang dimiliki oleh sebuah perusahaan atau organisasi bisnis 

di mata pelamar kerja dengan reputasi unggul berdasarkan profesionalisme (Singh, 2021). Sebuah 

organisasi memiliki employer branding yang buruk akan menjadi keraguan bagi karyawan untuk 

bertahan dalam jangka panjang. Reputasi perusahaan selalu menjadi bahan pertimbangan bagi 

kandidat pelamar kerja untuk bergabung dalam memajukan skala bisnis perusahaan. Efektivitas dari 

sebuah employer branding dapat mereduksi turnover intention dan mendapat kandidat pekerja baru 

sesuai kebutuhan bisnis organisasi (Kashyap & Verma, 2018).  Strategi employer branding digunakan 

sebagai salah satu cara untuk meningkatkan loyalitas sekaligus mempertahankan sekaligus 

mempertahankan orang – orang terbaik di dalam perusahaan. Untuk mewujudkan hal tersebut 

perusahaan harus membuat sistem manajemen yang baik dan mengedepankan kesejahteraan dan 

perkembangan karyawannya agar setiap karyawan yang ada akan merasakan kenyamanan dan 

membentuk loyalitas serta kebanggaan. 

Lingkungan kerja merupakan salah satu unsur faktor dalam mempengaruhi turnover intention (Xiao 

et al., 2021). Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting dalam karyawan 

melakukan aktivitas bekerja (Turek, 2021). Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau 

menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motifasi untuk bekerja, maka akan membawa 

pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan bekerja. Faktor internal dan kondusifitas 

pekerjaan menjado hal penting dalam kesuksesan target pekerjaan. Kenyamanan dan fleksibilitas 

lingkungan kerja mampu memberikan rasa aman kepada karyawan. Sebuah start-up teknologi besar 

seperti Google dan Microsoft menyediakan lingkungan kerja sebagai dasar pembuatan inovasi yang 

bersumber dari karyawan. Sebuah inovasi baru bisa dihasilkan melalui lingkungan kerja yang 

mendukung proses pekerjaan karyawan. Hal ini mampu mereduksi turnover intention bagi karyawan 

dengan kenyamanan dan rasa psikologis secara mentalitas pekerjaan. Implikasi yang dihadirkan oleh 

lingkungan kerja mampu mendorong hasil kualitas pekerjaan. Start-up teknologi membutuhkan 

kreativitas dan inovasi baru sebagai bagian dari sustainabilitas bisnis. 

Komitmen organisasi dibutuhkan untuk mereduksi turnover intention dalam mendukung 

sustainabilitas bisnis (Hung et al., 2018). Organisasi memiliki kewajiban untuk menyediakan fasilitas, 

teknologi, peralatan, dan perlengkapan pendukung proses pekerjaan. Karyawan harus memiliki 

komitmen dalam memajukan bisnis perusahaan. Bisnis pada sector teknologi membutuhkan 

kontribusi karyawan secara signifikan. Persaingan bisnis tinggi dan ketidakpastian perubahan harus 

dijadikan sebagai dasar mempertahankan karyawan jangka panjang. Turnover intention menjadi 

masalah klasik yang dihadapi oleh perusahaan terutama start-up pada tahapan memulai bisnis baru. 

Beberapa penelitian menunjukkn bahwa psychological contract, employer branding, dan job 

environment berpengaruh terhadap organizational commitment (Ahakwa et al., 2021; Alves et al., 

2020; Herrera & De Las Heras-Rosas, 2021). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi bisnis 

harus membangun komitmen dengan karyawan dari sisi psikologis. Mentalitas kerja yang kuat dapat 

meningkatkan komitmen pekerjaan sehingga tidak ada niatan pindah ke perusahaan lain. Sebuah 

start-up harus membangun image dan reputasi yang baik di mata pasar tenaga kerja. Employer 

branding dapat memperkuat posisi tawar perusahaan. Karyawan membuat rencana bertahan lebih 

lama bahkan sampai dengan pensiun. Organisasi harus menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, 

kondusif, dan nyaman bagi semua karyawan. Hal ini akan berdampak secara tidak langsung dengan 

upaya mereduksi turnover intention yang sering terjadi pada start-up teknologi informasi. 
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Psychological contract, employer branding, dan job environment berpengaruh positif terhadap 

turnover intention (Sahu et al., 2018; Sandhya & Sulphey, 2021; Wan et al., 2018). Karyawan yang 

memiliki keterikatan psikis tidak akan pindah ke perusahaan lain. Harmonisasi hubungan antar 

karyawan dan manajemen menjadi kunci untuk mereduksi turnover intention. Employer branding 

menjadi pilihan utama oleh karyawan dalam perencanaan karir jangka panjang. Image dan reputasi 

perusahaan menjadi salah satu bahan pertimbangan karyawan dalam memilih masa depan pekerjaan. 

Kenyamanan pekerjaan menjadi salah satu kunci yang dihasilkan oleh job environment. Start-up 

teknologi sudah membuktikan bahwa lingkungan kerja yang baik mampu menghasilkan inovasi bisnis 

oleh karyawan.  

Beberapa penelitian menjelaskan bahwa tidak ada pengaruh antara employer branding, psychological 

contract, dan job environment terhadap organizational commitment (AL-KHOJA & GİRİŞKEN, 2021; 

Maia & Bastos, 2019) (). Hal ini juga tidak akan ada efek tak langsung terhadap turnover intention (). 

Kegagalan perusahaan dalam membangun citra positif akan menjadi masalah klasik pada persepsi 

karyawan. Hubungan yang dibangun atas dasar psikologis tidak akan ada antara perusahaan dengan 

karyawan. Hal ini akan menganggu dalam proses bisnis perusahaan. Lingkungan kerja yang buruk 

menjadikan atmosfer internal menjadi tidak nyaman bagi karyawan. Ketiga variabel ini tidak memiliki 

efek tak langsung terhadap turnover intention. Ini merupakan research gap yang menarik untuk diteliti 

dengan kegagalan dalam membangun aspek psikologis, branding, dan lingkungan dapat berefek tak 

langsung terhadap turnover intention.   

Penelitian ini menganalisis efek psychological contract, employer branding, dan job environment 

terhadap turnover intention melalui organizational commitment sebagai variabel intervening. Fokus 

penelitian pada perusahaan start-up teknologi yang diasumsikan sering terjadi peningkatan turnover 

intention. Hasil penelitian ini memperkuat bahwa turnover intention bisa direduksi melalui aspek 

psikologis, penguatan reputasi perusahaan, dan kenyamanan lingkungan kerja. Isu turnover intention 

menjadi hal yang menarik untuk dianalisis pada perbedaan perspektif bisnis. Keunikan dari penelitian 

ini adalah membahas dari unsur psikologis dan employer branding sebagai bagian upaya reduksi 

turnover intention oleh start-up teknologi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



10 
 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Psychological Contract on Organizational Commitment and Indirect Effect on Turnover Intention 

Psychological contract adalah sebuah kontrak yang bersifat implisit antara perusahaan dan karyawan 

berisi tentang ekspektasi dan harapan dalam sebuah hubungan kerja (Rogozińska-Pawełczyk, 2020) . 

Perusahaan dan karyawan harus membuat sebuah symbiosis mutualisme. Perusahaan mengharapkan 

kontribusi dan produktivitas karyawan secara maksimal. Karyawan berharap mendapatkan 

kesejahteraan, karir, dan kompensasi sesuai dengan hasil pekerjaan kepada perusahaan. Variabel ini 

mengacu kepada keyakinan individu terhadap sebuah perjanjian kerja dan bersifat timbal balik antara 

perusahaan dan karyawan (Suazo et al., 2009). Komponen perjanjian kerja mengacu kepada kewajiban 

dan hak yang harus dipenuhi diantara kedua belah pihak. Isi kontrak ini bersifat tidak tertulis dimana 

ada ikatan psikologis antara perusahaan dan karyawan dalam membina sebuah hubungan kerja secara 

professional (Mathis et al., 2015). Indikator yang merepresentasikan psychological contract meliputi 

transaksional, relasional, keseimbangan, kinerja dinamis, dan mistrust (Botha & Steyn, 2021). Semua 

indikator ini dapat menjelaskan hubungan karyawan dan perusahaan yang dijalin melalui 

psychological contract. 

Beberapa penelitian menjelaskan bahwa psychological contract berpengaruh terhadap organizational 

commitment (Herrera & De Las Heras-Rosas, 2021; Ng & Feldman, 2008; Thomas et al., 2010). Start-

up teknologi informasi dibangun atas dasar profesionalisme, inovasi, dan kreativitas yang dibutuhkan 

oleh pasar. Maka dalam membangun sebuah ikatan batin berbasis psikologis atas dasar komitmen 

organisasi. Kedua belah pihak saling mengisi dalam mencapai target bisnis. Organisasi memberikan 

perhatian kepada karyawan dalam proses pekerjaan dan pencapaian kinerja. Karyawan memiliki sikap 

professional, disiplin, komitmen tinggi, dan kontribusi maksimal atas pencapaian target bisnis 

perusahaan. Maka dapat diasumsikan bahwa psychological contract dapat memberikan implikasi 

positif terhadap organizational commitment. 

Implikasi yang dihasilkan oleh psychological contract terhadap organizational commitment secara 

tidak langsung mereduksi turnover intention (Y. Wang et al., 2017; Zhao et al., 2022). Beberapa 

penelitian menjelaskan adanya efek tak langsung yang dihasilkan oleh kedua variabel ini terhadap 

turnover intention (Khan et al., 2022; Malik et al., 2018; Xiong et al., 2017). Hubungan yang saling 

menguntungkan antara perusahaan dan karyawan berdampak positif atas kualitas bisnis. Karyawan 

memiliki fokus untuk memajukan bisnis perusahaan. Komitmen organisasi dibangun atas dasar 

profesionalitas kerja dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia. Akan tetapi, hasilnya akan 

berbeda jika dilakukan pada start-up teknologi informasi. Tingkat turnover yang tinggi menjadi 

masalah klasik pada setiap periode bisnis. Oleh karena itu, asumsi yang dibangun adalah adanya 

pengaruh positif antara psychological contract terhadap organizational commitment. Hasil ini secara 

tidak langsung berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

H1 : psychological contract berpengaruh positif terhadap organizational commitment 

H2 : psychological contract berpengaruh positif secara tak langsung terhadap turnover intention.  

 

Employer Branding on Organizational Commitment and Indirect Effect on Turnover Intention 

Employer branding adalah identitas dan keunikan perusahaan yang terlihat berbeda dengan 

perusahaan (Biswas & Suar, 2016; Theurer et al., 2018). Sebagai sebuah start-up teknologi informasi 

harus memiliki kemampuan diferensiasi dan promosi identitas kepada sekelompok kandidat pekerja. 
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Pasar tenaga kerja membutuhkan  employer branding sebagai bagian upaya penciptaan image dan 

reputasi perusahaan dalam dunia bisnis. Variabel ini dapat menarik kandidat pekerja sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Efisiensi tinggi pada proses rekrutmen yang panjang sehingga mampu 

mereduksi turnover intention secara signifikan. Optimalisasi employer branding dapat menurunkan 

turnover intention sebesar 28 % (Mosley, 2015). Organisasi yang memiliki employer branding positif 

dapat mereduksi turnover intention secara signifikan (Davern, 2021; Yadav et al., 2020). Employer 

branding dapat direpresentasikan melalui interest value, social value, economic value, development 

value, dan application value (Berthon et al., 2005; Chhabra & Sharma, 2014; Edwards, 2009). Semua 

nilai yang ada pada variabel ini dapat mengukur employer branding sesuai persepsi dari karyawan.  

Beberapa penelitian menjelaskan bahwa employer branding berpengaruh terhadap organizational 

commitment (Alves et al., 2020; Botella-Carrubi et al., 2021; Hanin et al., 2013). Implikasi yang terlihat 

adalah komitmen karyawan memberikan kontribusi maksimal atas pencapaian target bisnis 

perusahaan. Employer branding yang dipersepsikan positif oleh karyawan mampu memberikan hasil 

positif pada organizational commitment. Karyawan memiliki semangat dan professional tinggi atas 

kesuksesan bisnis perusahaan. Orientasi bisnis terhadap konsumen dapat dicapai melalui persepsi 

employer branding. Organisasi harus memiliki komitmen dalam membangun citra positif baik di pasar 

bisnis maupun tenaga kerja. Efektivitas employer branding dapat berefek positif secara tak langsung 

terhadap turnover intention (Kashyap & Verma, 2018; Sahu et al., 2018). Persepsi karyawan terhadap 

citra positif perusahaan dapat memberikan rasa aman untuk bertahan dalam jangka panjang. 

Kontribusi dan produktivitas yang diharapkan dapat berjalan secara optimal. Maka asumsi yang 

dibangun adalah employer branding berpengaruh positif terhadap organizational commitment. Efek 

tak langsung dapat dirasakan positif terhadap turnover intention 

H3 : Employer branding berpengaruh positif terhadap organizational commitment 

H4 : Employer branding berpengaruh positif secara tak langsung terhadap turnover intention 

Job Environment on Organizational Commitment and Indirect Effect on Turnover Intention 

Job environment adalah sebuah kondisi yang dirasakan langsung oleh karyawan dan mempengaruhi 

proses pekerjaan (Dessler, 2020).  Komponen ini dapat mempengaruhi emosi pegawai pada proses 

pekerjaan. Hal ini akan berdampak langsung pada efektivitas dan optimis prestasi kerja karyawan 

(Johnson et al., 2021). Job environment membentuk hubungan kerja secara professional antara 

bawahan, atasan, dan rekan kerja. Job environment adalah sebuah tempat bekerja yang dihadapi oleh 

karyawan secara langsung dan berdampak pada perubahan psikologi, mental, dan tekanan pekerjaan 

(Robbins & Judge, 2017b). Start-up teknologi menyadari bahwa kenyamanan lingkungan kerja 

berdampak langsung pada inovasi dan kreativitas karyawan. Organisasi membuat lingkungan kerja 

sesuai dengan karakteristik bisnis perusahaan. Layout ruangan dibuat secara fleksibel dan dilengkapi 

dengan peralatan penunjang pekerjaan karyawan. Indikator yang merepresentasikan job environment 

meliputi hubungan kerja, suasana kerja, peraturan, penerangan, sirkulasi udara, dan keamanan 

(Colquitt et al., 2018; Sedarmayanti, 2016). Dampak positif yang dihasilkan pada job environment 

sangat menentukan kualitas bisnis start-up teknologi. Ide-ide bisnis baru dapat dihasilkan melalui 

kondisi dan situasi yang nyaman bagi karyawan dari kondusifitas lingkungan kerja. 

Beberapa penelitian menjelaskan bahwa job environment berpengaruh positif terhadap 

organizational commitment (Seren Intepeler et al., 2019; Sumlin, 2021) (). Sebagai sebuah start-up 

teknologi, job environment merupakan sebuah investasi jangka pendek penentu keberhasilan bisnis 

(Lee, 2016; Maaravi et al., 2021). Tahapan awal bisnis menentukan sustainabilitas organisasi jangka 

panjang. Hal ini akan mampu membangun komitmen organisasi pada semua karyawan. Dampak 



12 
 

secara tidak langsung akan dirasakan dalam mereduksi turnover intention. Beberapa opini 

menjelaskan bahwa job environment berdampak signifikan secara tak langsung terhadap turnover 

intention (Al Sabei et al., 2020; Surbakti et al., 2021; Wan et al., 2018)).  Organisasi bisnis memiliki 

komitmen dengan penyediaan lingkungan kerja yang baik, bersih, dan nyaman. Maka akan berdampak 

secara tidak langsung dengan komitmen karyawan untuk tetap bertahan dan memberikan kontribusi 

tinggi dalam pencapaian target bisnis. Lingkungan merupakan faktor pendukung proses pekerjaan. Ini 

merupakan bentuk komitmen organisasi dalam mendukung keberhasilan karyawan baik secara 

kuantitas dan kuantitas. Job environment harus mampu membentuk hubungan kerja yang baik dan 

professional. Efektivitas pekerjaan dapat diciptakan melalui job environment. Maka dapat 

diasumsikan bahwa job environment berpengaruh positif terhadap organizational commitment. 

Implikasi yang dihasilkan berdampak positif secara tidak langsung terhadap turnover intention 

(Richardson, 2021). 

H5 : job environment berpengaruh positif terhadap organizational commitment 

H6 : job environment berpengaruh positif secara tak langsung terhadap turnover intention 

Organizational Commitment on Turnover Intention as Intervening Variable 

Organizational commitment adalah sebuah perilaku untuk menilai persepsi karyawan dalam hal 

identifikasi, keterlibatannya yang relative kuat, dan keinginan sebagai bagian dalam pencapaian 

keberhasilan organisasi (Van Knippenberg & Sleebos, 2006; Yahaya & Ebrahim, 2016). Hal ini menjadi 

kecenderungan karyawan untuk menjadian bagian dalam proses peningkatan kualitas bisnis. Star-up 

teknologi informasi merupakan tahapan awal dalam membangun sebuah fondasi bisnis. Sebuah 

organisasi baru membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki komitmen kuat, dedikasi tinggi, 

dan loyalitas pada semua proses pengembangan bisnis. Proses ini membutuhkan waktu yang relatif 

panjang dan resiko tinggi. Maka pada proses tersebut ada resiko turnover intention dengan melihat 

proses bisnis masih dalam tahapan awal. Adanya sebuah ikatan psikologis pada karyawan yang dilihat 

dari kepercayaan, penerimaan atas nilai organisasi, dan keinginan untuk bertahan sebagai anggota 

organisasi disebut organizational commitment (Bodjrenou et al., 2019). Organizational commitment 

direpresentasikan melalui afektif, normative, dan komitmen keberlanjutan (Meyer et al., 2002). Ketiga 

indikator ini menjelaskan nilai organizational commitment yang ada pada diri karyawan. Turnover 

intention direpresentasikan melalui thoughts of quitting, intention to quit, dan intention to search for 

another job (Mobley et al., 1978; Skelton et al., 2020). Pada tahap awal bisnis sebuah start-up 

teknologi informasi membutuhkan karyawan yang mau menerima secara kuat atas nilai, loyalitas, dan 

bersedia atas kontribusi maksimal dalam pencapaian bisnis organisasi.  

Beberapa penelitian menjelaskan bahwa organizational commitment berpengaruh positif terhadap 

turnover intention (Gatling et al., 2016; Haque et al., 2019; Kang et al., 2015). Sikap dan pendirian yang 

dimiliki karyawan bisa menciptakan komitmen tinggi terhadap organisasi. Organizational commitment 

sering digunakan sebagai variabel moderasi terhadap turnover intention (Hefny, 2021; Waheed 

Akhtar et al., 2017). Variabel ini bisa menjelaskan adanya efek langsung dan tak langsung pada model 

penelitian. Efek langsung menjelaskan implikasi yang dihadirkan melalui perantara variabel lain yaitu 

psychological contract, employer branding, dan job environment. Organizational commitment 

menjadi perantara untuk menganalisis adanya efek tak langsung terhadap turnover intention. Maka 

dapat diasumsikan bahwa organizational commitment berpengaruh positif terhadap turnover 

intention dan menjadi perantara sebagai intervening pada model penelitian. 

H7 : Organizational commitment berpengaruh positif terhadap turnover intention 
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METODE 

Penelitian ini bersifat eksploratif kuantitatif. Fokus penelitian ini menganalisis efek langsung dan tak 

langsung pada model penelitian. Psychological contract, employer branding, dan job environment 

memiliki peran sebagai variabel independent. Organizational commitment sebagai variabel moderasi 

terhadap turnover intention menjadi variabel dependen. Psychological contract diukur dengan 

indikator transaksional, relasional, keseimbangan, kinerja dinamis, dan mistrust (Botha & Steyn, 

2021). Employer branding diukur melalui interest value, social value, economic value, development 

value, dan application value (Berthon et al., 2005; Chhabra & Sharma, 2014; Edwards, 2009). Job 

environment diukur melalui hubungan kerja, suasana kerja, peraturan, penerangan, sirkulasi udara, 

dan keamanan (Colquitt et al., 2018; Sedarmayanti, 2016). Organizational commitment diukur melalui 

afektif, normative, dan komitmen keberlanjutan (Meyer et al., 2002). Turnover intention diukur 

melalui thoughts of quitting, intention to quit, dan intention to search for another job (Mobley et al., 

1978; Skelton et al., 2020). Model penelitian menjelaskan adanya efek langsung dan efek tak langsung. 

Variabel psychological contract, employer branding, dan job environment bisa diukur besaran efek tak 

langsung terhadap turnover intention melalui organizational commitment. Jadi dapat disimpulkan 

model penelitian sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figure 1. Model Penelitian 

Model penelitian diatas menjelaskan bahwa psychological contract, employer branding, dan job 

environment diasumsikan berpengaruh positif terhadap organizational commitment. Pada arah panah 

terputus merupakan asumsi efek tak langsung terhadap turnover intention (H2, H4, dan H6). 

Organizational commitment berperan sebagai variabel moderasi yang menjelaskan adanya efek tak 

langsung dari ketiga variabel terhadap turnover intention. Proses pengambilan data menggunakan 

Google Form. Objek penelitian dilakukan pada beberapa start-up teknologi informasi yang terbagi 

kepada empat bidang bisnis yaitu teknologi pendidikan, konsultan IT, software & hardware, dan 
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infrastruktur IT. Kuesioner penelitian menggunakan 4 skala yaitu 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak 

setuju), 3 (setuju), dan 4 (sangat setuju). Sampling menggunakan teknik purposive disebabkan belum 

mengetahui jumlah populasi. Responden penelitian adalah karyawan yang bekerja pada start-up IT 

pada 4 bidang bisnis dengan kriteria masa kerja minimal 2 tahun dan level jabatan minimal staf atau 

teknisi. Total responden sebesar 182 orang. Dibawah ini kuesioner yang digunakan pada penelitian ini 

sebagai berikut: 

Tabel 1. Kuesioner Penelitian 

Variabel Indikator Pertanyaan Referensi 

Psychological 
Contract 

Kontrak 
Transaksional  

Karyawan 
melaksanakan 
pekerjaan 
sesuai kontrak 

(Botha & Steyn, 
2021). 

 Kontrak 
Relasional 
(Kestabilan) 

Karyawan 
memiliki niat 
bekerja dalam 
jangka panjang 
di perusahaan 

 

 Keseimbangan 
Kontrak 
(External 
Employability) 

Karyawan 
berusaha 
membangun 
koneksi yang 
luas untuk 
menambah 
potensi karir 

 

 Keseimbangan 
Kontrak 
(uncertainty) 

Karyawan 
merasa tidak 
aman bekerja di 
perusahaan 

 

 Keseimbangan 
Kontrak 
(internal 
advanced) 

Karyawan 
mencari 
kesempatan 
untuk pelatihan 
dan 
pengembangan 
di dalam 
perusahaan 

 

 Dynamic 
performance 

Karyawan dapat 
menerima 
tantangan 
pekerjaan 
sesuai dinamika 
bisnis dan 
ekspektasi 
perusahaan 

 

 Mistrust Karyawan 
merasa tidak 
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percaya kepada 
perusahaan 

Employer 
Branding 

Interest Value Perusahaan 
menghasilkan 
produk/jasa  
yang inovatif. 
 

(Berthon et al., 
2005; Chhabra & 
Sharma, 2014; 
Edwards, 2009) 
 

  Perusahaan 
menghasilkan 
produk/jasa 
yang berkualitas 
tinggi 

 

 Social Value Saya memiliki 
hubungan yang 
baik dengan 
rekan kerja.   

 

  Saya memiliki 
hubungan yang 
baik dengan 
atasan 

 

 Economic Value Perusahaan saya 
memberikan 
paket 
kompensasi yang 
menarik.  

 

  Perusahaan 
memberikan 
kesempatan 
promosi 

 

  Perusahaan 
memberikan 
pengalaman 
antar 
departemen 
(rotasi kerja). 

 

 Development 
Value 

Saya merasa 
percaya diri 
sebagai bagian 
dari perusahaan 
ini.  

 

  Saya merasa 
bahagia dengan 
diri sendiri 
karena bekerja di 
perusahaan ini 

 

  Saya 
memperoleh 
pengalaman akan 
peningkatan karir 
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  Saya merasa 
diapresiasi oleh 
pihak 
manajemen 

 

 Application 
Value 

Saya diberi 
kesempatan 
untuk berbagi 
ilmu dengan 
rekan kerja saya 
mengenai ilmu 
yang telah saya 
pelajari. 

 

  Perusahaan ini 
berorientasi pada 
konsumen 

 

  Saya merasa 
diterima di 
perusahaan ini 

 

Job 
envrionment 

Hubungan Kerja Seluruh 
karyawan 
memiliki 
hubungan 
harmonis 
dengan semua 
rekan kerja 

(Colquitt et al., 
2018; 
Sedarmayanti, 
2016). 
 

 Suasana kerja Lingkungan 
kerja saat ini 
sangat nyaman 
dan kondusif 
didukung 
dengan 
kebersihan 
ruangan 

 

 Peraturan Kerja Perusahaan 
menetapkan 
aturan kerja 
untuk 
mendukung 
produktivitas 
kerja 

 

 Penerangan Pencahayaan 
ruangan sangat 
mendukung 
pekerjaan 
karyawan 

 

 Sirkulasi Udara Suhu di ruangan 
kerja sangat 
mendukung 
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pekerjaan dan 
dilengkapi 
dengan fasilitas 
AC 

 Keamanan Karyawan 
merasa aman 
bekerja di 
ruangan kerja 
dengan 
dilengkapi 
fasilitas CCTV 

 

Organizational 
Commitment 

Komitmen 
Afektif 

Karyawan 
merasa bangga 
menjadi bagian 
perusahaan 
selama bekerja 

(Meyer et al., 
2002) 
 

  Karyawan merasa 
senang untuk 
menghabiskan 
karir di 
perusahaan 

 

 Komitmen 
Normatif 

Karyawan 
merasa loyalitas 
dan setia 
kepada 
perusahaan 
merupakan hal 
penting dalam 
proses 
pekerjaan 

 

 Komitmen 
Kelanjutan  

Karyawan 
merasa sulit 
meninggalkan 
perusahaan 
dengan 
kenyamanan 
saat ini.  

 

Turnover 
Intention 

Pikiran-pikiran 
untuk berhenti 
(thoughts of 
quitting) 

Saya mulai 
berpikir untuk 
keluar dari 
tempat bekerja 

(Mobley et al., 
1978; Skelton et 
al., 2020) 
 

 Keinginan untuk 
meninggalkan 
(intention to 
quit) 

Saya berpikir 
pekerjaan lain 
lebih menarik 
dari pekerjaan 
saat ini 
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 Keinginan untuk 
mencari 
pekerjaan lain 
(intention to 
search for 
another job) 

Saya 
berkeinginan 
untuk mencari 
pekerjaan lain 
yang lebih baik 

 

 

Penelitian menggunakan Partial Least Square (PLS) untuk menganalisis pengaruh langsung dan tak 

langsung pada model penelitian. Pemilihan metode ini didasari mampu memberikan hasil lebih 

spesifik dan detail terkait pemeriksaan indikator penelitian. Pengujian implikasi bisa dianalisis untuk 

efek langsung dan tak langsung sesuai pemilihan variabel. Tahap awal pemeriksaan indikator variabel 

dengan nilai outer loading minimal 0.7 (Hair et al., 2019). Jika lolos pada tahap pertama, maka 

dilanjutkan pada proses reliabilitas data. Nilai yang digunakan adalah Cronbach-Alpha, Rhoa, dan 

Composite Reliability diatas 0.7 (Verma et al., 2021). Pada tahap kedua dilakukan pemeriksaan 

discriminant validity dengan nilai Average Variance Extracted minimal 0.5 (Sarstedt & Cheah, 2019). 

Data yang lolos pada tahap kedua akan dilanjutkan pada proses pengujian hipotesis. Pada tahapan 

pengujian hipotesis diawali dengan koefisien determinasi pada nilai R-Square sampai mendekati nilai 

absolut (100%). Nilai R-Square menjelaskan besaran pengaruh secara simultan yang dihasilkan oleh 

variabel dependen dan moderasi terhadap variabel dependen. Pada tahap keempat dilanjutkan 

dengan pengujian hipotesis dengan p-value lebih kecil dari 5% dan T-statistik lebih kecil dari T-Tabel. 

Maka dapat disimpulkan pengujian hipotesis diterima sesuai implikasi pada model penelitian.  
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Hasil Penelitian 

Respondent Profile 

Total responden sebesar 182 orang. Dibawah ini tabel profil responden sebagai berikut : 

Tabel 2. Profile Responden 

Informasi Keterangan Jumlah Persentase 

Gender Pria 133 73% 

  Wanita 49 27% 

Usia < 20 tahun 67 37% 

  21-30 tahun 79 43% 

  > 30 tahun 36 20% 

Masa Kerja 0-5 tahun 66 36% 

  6-10 tahun 88 48% 

  > 10 tahun 28 16% 

Level 
Jabatan Top Management 35 19% 

  Middle Management 81 45% 

  Low Management 66 36% 

Bidang 
Bisnis Start-
Up IT 

Teknologi 
Pendidikan 41 23% 

  Konsultan IT 55 30% 

  
Software & 
Hardware 59 32% 

  Infrastruktur IT 27 15% 

 

Tabel 2 menjelaskan bahwa profil responden terbagi kepada 5 klasifikasi yaitu gender, usia, masa 

kerja, level jabatan, dan bidang bisnis. Klasifikasi gender didominasi oleh pria (73%) dan wanita (27%). 

Klasifikasi usia didominasi 21-30 tahun (43%), dibawah 20 tahun (43%), dan diatas 30 tahun (20%). 

Masa kerja didominasi oleh 6-10 tahun (48%), 0-5 tahun (36%), dan diatas 10 tahun (16%). Level 

jabatan didominasi oleh middle manajemen (45%), low manajemen (36%), dan top manajemen (19%). 

Bidang bisnis pada Start-Up IT didominasi pleh software & hardware (32%), konsultan IT (30%), 

teknologi pendidikan (41%), dan infrastruktur IT (15%). Sesuai profil responden bahwa karyawan yang 

bekerja pada start-up IT mayoritas adalah generasi milenial.  Penjelasan level jabatan pada middle 

manajemen responden memiliki level jabatan selevel supervisor sampai dengan asisten manajer. Low 

manajemen diisi oleh responden yang memiliki setingkat staf, teknisi, analis data, dan senior staff. Top 

manajemen diisi oleh responden yang memiliki jabatan setingkat kepala cabang dan manajer.  

Partial Least Square 

Pada tahap awal dilakukan pemeriksaan indikator penelitian dengan nilai outer loading minimal 0.7. 

Dibawah ini hasil tabel outer loading sebagai berikut: 

 

Tabel 3. Outer Loading 
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Indikator Variabel Kode 
Outer 
Loading 

Psychological Contract 

PC1 0,723 

PC2 0,784 

PC3 0,762 

PC4 0,826 

PC5 0,801 

PC6 0,787 

PC7 0,726 

Employer Branding 

EP1 0,793 

EP2 0,740 

EP3 0,816 

EP4 0,858 

EP5 0,776 

EP6 0,742 

EP7 0,780 

EP8 0,707 

EP9 0,834 

EP10 0,785 

EP11 0,756 

EP12 0,747 

EP13 0,766 

EP14 0,756 

EP15 0,734 

Job Environment 

JE1 0,697 

JE2 0,818 

JE3 0,802 

JE4 0,831 

JE5 0,766 

JE6 0,722 

Organizational 
Commitment 

OC1 0,877 

OC2 0,850 

OC3 0,731 

OC4 0,798 

Turnover Intention 

TI1 0,819 

TI2 0,782 

TI3 0.808 

 

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua indikator pada kuesioner dapat digunakan sebagai data 

penelitian. Nilai outer loading pada semua indikator diatas 0.7. Indikator penelitian dapat 

merepresentasikan variabel pada model penelitian sehingga dapat dianalisis sesuai dengan implikasi 

langsung maupun tak langsung. Tahap kedua memeriksa validitas, reliabilitas, dan discriminant 

validity. Dibawah ini tabel hasil sebagai berikut : 

Tabel 3. Validitas, Reliabilitas, dan Discriminant Validity 
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Variabel 
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

Employer Branding 0,958 0,960 0,962 0,571 

Job Environment 0,866 0,874 0,899 0,599 

Organizational 
Commitment 

0,831 0,844 0,888 0,666 

Psychological Contract 0,880 0,885 0,907 0,582 

Turnover Intention 0.884 0.813 0,781 0,641 

 

Tabel diatas menjelaskan bahwa employer branding, job environment, organizational commitment, 

psychological contract, dan turnover intention memenuhi aspek validitas dan reliabilitas data. Ini 

dapat dilhat pada nilai Cronbach-Alpha, Rho-A, dan Composite reliability diatas 0.7. Semua indikator 

pada variabel penelitian memenuhi standar validitas dan reliabilitas daya. Pada nilai Average Variance 

Extracted (AVE) semua variabel diatas 0.5. Semua indikator variabel memenuhi standar penilaian 

discriminant validity. Nilai yang ditampilkan oleh Cronbach-Alpha, Rho-a, Composite Reliability, dan 

Average Variance Extracted menyimpulkan bahwa data penelitian yang digunakan memenuhi aspek 

validitas, reliabilitas, dan discriminant validity. Data penelitian dapat dilanjutkan untuk pengujian 

hipotesis dan koefisien determinasi melalui R-Square. Sebelum menganalisis pengujian hipotesis, 

maka dilihat besaran pengaruh yang dihasilkan oleh semua variabel dengan nilai R-Square. Dibawah 

ini tabel R-Square sebagai berikut: 

Tabel 4. R-Square 

Variabel R Square 

Organizational Commitment 0,601 

Turnover Intention 0,374 

 

Tabel diatas menjelaskan bahwa psychological contract, employer branding, dan job environment 

secara simultan mampu memberikan implikasi kuat terhadap organizational commitment sebesar 

60.1 % dan sisanya 39.9% diluar variabel pada model penelitian. Organizational commiment mampu 

memberikan implikasi moderat terhadap turnover intention sebesar 37.4%. Peran organizational 

commitment sebagai variabel moderasi mampu menghasilkan implikasi positif sebagai penghubung 

psychological contract, employer branding, dan job environment terhadap turnover intention secara 

moderat. Ini artinya dapat disimpulkan bahwa adanya efek tak langsung yang dihasilkan melalui 

moderasi oleh organizational commitment. Tahapan selanjutnya adalah pengujiam hipotesis efek 

langsung dan efek tak langsung melalui nilai uji T. Dibawah ini tabel uji T untuk efek langsung sebagai 

berikut: 

Tabel 5. Pengaruh Langsung 

Variables 
Original 
Sample 

T 
Statistics  

P 
Values 

Hipotesis 

Psychological Contract -> Organizational 
Commitment 

0,25 2,159 0,031  Accepted 

Employer Branding -> Organizational Commitment 0,356 2,925 0,004  Accepted 

Job Environment -> Organizational Commitment 0,226 2,631 0,009  Accepted 

Organziational Commitment -> Turnover Intention 0,612 12,177 0,002  Accepted 
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Tabel diatas menjelaskan bahwa psychological contract, employer branding, dan job environment 

secara parsial berpengaruh positif terhadap organizational commitment. Nilai p-values lebih kecil dari 

0.05 dan T-Statistik > 1.98 T-Tabel. Ketiga variabel memiliki implikasi positif terhadap organizational 

commitment. Hipotesis yang dijelaskan melalui H1, H3, dan H5 diterima bahwa psychological contract, 

employer branding, dan job environment berpengaruh positif terhadap organizational commitment. 

Sebagai variabel moderasi, organizational commitment berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. Hipotesis yang dijelaskan melalui H7 diterima bahwa organizational commitment 

berimplikasi positif terhadap turnover intention. Jadi dapat disimpulkan bahwa psychological 

contract, employer branding, dan job environment memiliki pengaruh langsung terhadap 

organizational commitment. Variabel moderasi yang diperankan oleh organizational commitment 

memiliki pengaruh langsung terhadap turnover intention. Tahap selanjutnya adalah pengujian 

hipotesis pada efek tak langsung. Dibawah ini hasil uji t untuk efek tak langsung sebagai berikut: 

Tabel 6. Pengaruh Tak Langsung 

Variables 
Original 
Sample  

T 
Statistics  

P 
Values 

Hipotesis 

Psychological Contract -> Organizational Commitment -> 
Turnover Intention 

0,153 2,122 0,034 
 Accepted 

Employer Branding -> Organizational Commitment -> 
Turnover Intention 

0,218 2,736 0,006 
 Accepted 

Job Environment -> Organizational Commitment -> 
Turnover Intention 

0,138 2,540 0,011 
 Accepted 

 

Tabel diatas menjelaskan bahwa psychological contract, employer branding, dan job environment 

memiliki efek tak langsung terhadap turnover intention. Setiap variabel secara terpisah memiliki nilai 

p-value lebih kecil dari 5% dan T-Statistic > 1.98 T-Table. Hipotesis yang menjelaskan melalui H2, H4, 

dan H6 diterima bahwa psychological contract, employer branding, dan job environment berpengaruh 

tak langsung terhadap turnover intention melalui organizational commitment sebagai variabel 

moderasi. Organizational commitment dapat menjelaskan efek tak langsung melalui psychological 

contract, employer branding, dan job environment terhadap turnover intention. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa tiga variabel yang dimoderasi oleh organizational commitment memiliki efek tak 

langsung terhadap turnover intention.  

Discussion 

Hasil penelitian menjelaskan psychological contract, employer branding, dan job environment 

memiliki efek langsung terhadap organizational commitment. Psychological contract mampu 

meningkatkan organizational commitment sebesar 25%. Hasil ini sesuai dengan penelitian lain yang 

menjelaskan adanya implikasi positif antara psychological contract terhadap organizational 

commitment (Amoah et al., 2021; Jabeen et al., 2015). Realita bisnis baru menumbuhkan ikatan 

psikologis antara perusahaan dan karyawan membutuhkan waktu yang tidak singkat. Ini menjadi 

kewajiban perusahaan untuk menumbuhkan rasa komitmen dan psikologis kepada seluruh karyawan. 

Mayoritas generasi milenial yang menjadi harapan masa depan bisnis harus memiliki ikatan psikologis 

yang kuat kepada bisnis perusahaan. Teknologi informasi selalu membutuhkan ide dan inovasi baru 

untuk memenuhi kebutuhan pasar. Psychological contract harus ditumbuhkan baik dari sisi 

perusahaan maupun karyawan. Keduanya memiliki ketergantungan tinggi dan saling membutuhkan 

dalam pencapaian target bisnis.  

Employer branding mampu meningkatkan organizational commitment sebesar 35.6%. Efek langsung 

ini sama dengan penelitian lain yang menjelaskan adanya pengaruh positif yang dihasilkan oleh 

employer branding terhadap organizational commitment (Michel et al., 2015; Sharma et al., 2018). 



23 
 

Hasil ini membuktikan bahwa start-up teknologi informasi masih dinilai positif walaupun masih rendah 

di mata karyawan. Hal ini sangat wajar bahwa dalam membangun reputasi, image, dan citra 

membutuhkan waktu panjang. Efektivitas employer branding mampu menumbuhkan komitmen 

bersama dalam pencapaian bisnis perusahaan. Penguatan employer branding dapat diciptakan 

dengan efektivitas proses bisnis, profesionalisme kerja, kepuasan pelanggan, dan kualitas produk atau 

jasa (Bendaravičiene, 2017; Nishihara et al., 2020). Pada perspektif sumber daya manusia employer 

branding dapat mengurangi high turn over. Perusahaan harus memiliki komitmen dalam memperkuat 

employer branding baik di mata konsumen, karyawan, dan pasar tenaga kerja. Perusahaan mampu 

mereduksi turnover intention dan karyawan bertahan dalam jangka panjang. Hal ini membuat proses 

bisnis menjadi lebih efisien dan efektif. 

Job environment mampu meningkatkan organizational commitment sebesar 22.6%. Hal ini 

memperkuat bahwa job environment memiliki pengaruh positif secara langsung terhadap 

organizational commitment (Diana et al., 2020; Hakim, 2020; Kim et al., 2019). Karyawan 

membutuhkan lingkungan kerja yang nyaman dan aman. Ini memunculkan komitmen tinggi terhadap 

kualitas bisnis organisasi. Start-up teknologi membutuhkan kontribusi dan produktivitas tinggi dari 

semua karyawan. Perspektif yang harus dibangun adalah job environment merupakan investasi jangka 

pendek untuk mendapatkan kualitas bisnis tinggi (Rydell & Andersson, 2019). Ide dan inovasi bisa lahir 

dari aspek kenyamanan yang dihasilkan dari job environment. Organisasi harus memiliki komitmen 

tinggi dalam penyediaan fasilitas, teknologi, regulasi, dan suasana kerja yang nyaman.  

Organizational commitment mampu meningkatkan turnover intention sebesar 61.2%. Beberapa 

penelitian menjelaskan bahwa organizational commitment berpengaruh positif terhadap turnover 

intention (El Akremi et al., 2014; Mathieu et al., 2015). Hasil memperkuat bahwa organizational 

commitment mampu dijadikan sebagai variabel moderasi terhadap turnover intention (Jang & 

Kandampully, 2018). Psychological contract, employer branding, dan job environment memiliki 

implikasi positif terhadap organizational commitment. Ketiga variabel ini mampu menciptakan rasa 

komitmen terhadap organisasi yang tinggi kepada seluruh karyawan. Start-up teknologi informasi 

membutuhkan karyawan yang memiliki komitment, konsistensi, dedikasi, dan loyalitas terhadap 

pencapaian bisnis perusahaan. Hal ini terbukti bahwa terdapat pengaruh yang kuat antara 

organizational commitment terhadap turnover intention. Akan tetapi, start-up teknologi informasi 

harus tetap memiliki perencanaan cadangan dalam menghadapi turnover intention. Peluang sebesar 

39.8% terjadinya turnover intention sehingga start-up harus membuat formulasi perencanaan dan 

pengembangan sumber daya manusia agar mampu mempertahankan karyawan terbaik demi masa 

depan bisnis perusahaan.  

Efek tak langsung menjelaskan bahwa psychological contract, employer branding, dan job 

environment berpengaruh terhadap turnover intention yang dimoderasi oleh organizational 

commitment. Psychological contract meningkatkan turnover intention secara tak langsung sebesar 

15.3%. Beberapa penelitian menjelaskan adanya efek tak langsung antara psychological contract 

terhadap turnover intention (Xiong et al., 2017). Hasil ini menjelaskan bahwa karyawan yang bekerja 

pada start-up teknologi masih memiliki rasa psikologis yang rendah terhadap bisnis perusahaan. 

Karyawan masih ada keinginan tinggi untuk pindah ke perusahaan lain sehingga hal ini harus 

diantisipasi oleh organisasi. Hasil positif ini harus dijadikan sebagai dasar untuk meningkatkan ikatan 

batin antara perusahaan dan karyawan. Hubungan saling menguntungkan harus terjalin dengan baik 

sehingga mampu menciptakan proses bisnis yang efektif.  

Employer branding memiliki efek tak langsung terhadap turnover intention sebesar 21.8%. Penelitian 

ini memperkuat bahwa adanya pengaruh tak langsung yang dihasilkan oleh employer branding 

terhadap turnover intention (Sahu et al., 2018; Yadav et al., 2020). Organizational commitment 
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sebagai variabel moderasi menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di start-up teknologi informasi 

masih menilai branding sebuah perusahaan. Hasil ini menunjukkan employer branding mampu 

mereduksi turnover intention. Branding merupakan investasi tinggi yang harus dikeluarkan oleh setiap 

start-up untuk bisa dikenal dan dinilai positif baik oleh konsumen, karyawan, serta pasar tenaga kerja. 

Pada aspek sumber daya manusia employer branding dibutuhkan untuk mampu mengatasi masalah 

tingkat kehilangan karyawan. Industry teknologi informasi sangat mudah kehilangan karyawan jika 

mendapatkan tawaran dari perusahaan yang lebih mapan dan bereputasi tinggi (Oliveira et al., 2019). 

Oleh karena itu, start-up teknologi harus memiliki perencanaan baik jangka pendek dan jangka 

panjang untuk meningkatkan repitasi employer branding. 

Job environment hanya mampu meningkatkan turnover intention secara tak langsung sebesar 13.8%. 

Hasil ini memperkuat adanya efek tak langsung antara job environment terhadap turnover intention 

(Wan et al., 2018; X. Wang et al., 2020). Start-up teknologi informasi masih belum mampu membuat 

lingkungan kerja yang mendukung proses pekerjaan. Hal ini sangat menganggu dalam menopang 

kualitas bisnis perusahaan. Bisnis teknologi informasi yang dijual adalah jasa dan ide untuk memenuhi 

kebutuhan pasar dan konsumen. Diferensiasi bisnis membutuhkan inovasi, ide baru, dan kreativitas 

yang dihasilkan oleh karyawan. Organizational commitment sebagai variabel moderasi mampu 

menjelaskan baik efek langsung dan tak langsung terhadap turnover intention. Walaupun pada efek 

tak langsung psychological contract, employer branding, dan job environment masih rendah terhadap 

turnover intention, tetapi ini menunjukkan bahwa keinginan karyawan untuk tetap bertahan masih 

tinggi. Semua karyawan harus ditumbuhkan organizational commitment terhadap sustainabilitas 

bisnis. Oleh karena itu, turnover intention dapat diatasi baik secara ikatan psikologis, profesional, dan 

dukungan lingkungan kerja sesuai kebutuhan bisnis perusahaan.  

Implikasi Bisnis 

Hasil penelitian membuktikan bahwa psychological contract, employer branding, dan job environment 

memiliki efek tak langsung terhadap turnover intention yang dimoderasi oleh organizational 

commitment. Start-up teknologi harus menumbuhkan rasa organizational commitment kepada 

seluruh karyawan . Bisnis teknologi informasi menjual jasa dan pelayanan kepada konsumen baik 

korporasi dan individual. Proses bisnis yang berkualitas dapat dihasilkan dengan etos kerja 

profesional. Setiap karyawan harus memiliki komitmen untuk meningkatkan kualitas bisnis 

perusahaan secara komprehensif. Sektor jasa, pelayanan, konsultasi, dan infrastruktur informasi 

membutuhkan ide dan kreativitas yang dihasilkan oleh karyawan. Ide dan kreativitas yang dapat 

diterima oleh konsumen dan pasar mampu menumbuhkan pertumbuhan bisnis secara maksimal. Hal 

ini membutuhkan kenyamanan lingkunga kerja yang aman, nyaman, dan fleksibel. Karyawan memiliki 

persepsi bahwa perusahaan merupakan rumah kedua setelah keluarga. Hal ini bisa ditumbuhkan 

melalui psychological contract antara perusahaan dan karyawan. 

Kesuksesan bisnis yang diraih oleh sebuah organisasi merupakan implikasi dari psychological contract 

antara perusahaan dan karyawan. Bisnis yang berkualitas mampu memperkuat employer branding 

menjsdi lebih dikenal baik oleh konsumen dan pasar tenaga kerja. Start-up teknologi informasi masih 

membutuhkan sumber daya manusia baru dari generasi milenial yang siap memberikan kontribusi 

terbaik. Efektivitas pekerjaan mampu diciptakan dengan job environment yamh mendukung 

kebutuhan karyawan. Organizational commitment memiliki peran krusial terhadap turnover 

intention. Psychological contract, employer branding, dan job environment secara langsung mampu 

menumbuhkan organizational commitment secara moderat. Hal ini masih mampu menurunkan 

turnover intention pada karyawan yang bekerja di start-up teknologi informasi. Oleh karena itu, hasil 

penelitian ini membuktikan bahwa turnover intention dapat direduksi melalui penguatan kontrak 
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psikologis, employer branding, dan job environment. Hal ini akan sangat membantu start-up dalam 

membuat karyawan nyaman dan tidak ada niat pindah ke perusahaan lain.  
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KESIMPULAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa antara psychological contract, employer branding, dan job 

environment memiliki efek langsung dan efek tak langsung terhadap turnover intention. 

Organizational commitment memiliki peran signifikan sebagai variabel moderasi terhadap turnover 

intention. Model penelitian menunjukkan hasil yang rendah pada psychological contract, employer 

branding, dan job environment pada efek tak langsung terhadap turnover intention. Perusahaan harus 

mampu memperkuat psychological contract, employer branding, dan job environment. Formulasi 

ulang perencanaan dan pengembangan sumber daya manusia oleh start-up teknologi informasi. Hal 

ini memperkuat employer branding pada penilaian karyawan internal maupun pasar tenaga kerja. 

Start-up teknologi membuat perencanaan karir, sistem remunerasi kompetitif, dan program 

manajemen bakat. Cara ini dapat memenuhi psychological contract baik dari sisi perusahaan dan 

karyawan. Start-up teknologi meningkatkan kualitas job environment karyawan. Lingkungan kerja 

harus bersifat fleksibel, mendukung kebebasan inovasi, dan tidak adanya birokrasi organisasi. 

Penelitian ini dapat dilanjutkan dengan perspektif green human behavior dan employee retention. 

Hasil penelitian selanjutnya dapat mengetahui faktor retensi karyawan pada bisnis teknologi 

informasi. Pengembangan metode dapat menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA) atau 

pendekatan berbasis studi kasus. Pendekatan ini membutuhkan akses data yang tinggi untuk 

mendukung hasil penelitian secara komprehensif. Model penelitian dapat dilanjutkan pada sector 

bisnis yang berbeda seperti pendidikan, property, pulp & paper, ataupun oil & gas industry.  
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LAMPIRAN 

KUESIONER PENELITIAN 

Data Pribadi Responden 

Nama Lengkap : 

Jenis Kelamin   :          Laki-Laki              Perempuan 

Umur                : …….Tahun 

Status               :          Menikah                 Belum Menikah 

Pendidikan Terakhir :  SMA/SMK/MA  Diploma  S1  S2  S3 

Masa Kerja :  < 5 tahun   6-10 tahun  15-20 tahun  > 20 tahun 

Level Jabatan :  Manajerial  Non-Manajerial, sebutkan: ………………….. 

Pentunjuk Pengisian Kuesioner 

1.Bacalah setiap pernyataan dengan teliti  dan seksama  

2.Isilah dengan jujur sesuai dengan kenyataan yang ada pada diri anda  

3.Berilah tanda check list (✓) pada jawaban yang anda anggap benar. 

4.keterangan :  

   SS    : Sangat Setuju  

   S      : Setuju 

   TS    :Tidak Setuju 

   STS  :Sangat Tidak Setuju 

 

Variabel Indikator Pertanyaan 

Employer Branding Interest Value Perusahaan menghasilkan 
produk/jasa  yang inovatif. 
 

Perusahaan berpikir lebih maju. 

Perusahaan menggunakan 
kreativitas karyawan 
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Perusahaan menghasilkan 
produk/jasa yang berkualitas 
tinggi 

Social Value Saya memiliki hubungan yang baik 
dengan rekan kerja.   
Saya memiliki hubungan yang baik 
dengan atasan 
Rekan kerja saya saling mendukung 
Saya merasa lingkungan kerja saya 
membahagiakan. 

Economic Value Perusahaan saya memberikan paket 
kompensasi yang menarik.  
Perusahaan menjamin keamanan 
kerja di tempat kerja 
Perusahaan memberikan 
kesempatan promosi 
Perusahaan memberikan 
pengalaman antar departemen 
(rotasi kerja). 

Development Value Saya merasa percaya diri sebagai 
bagian dari perusahaan ini.  
Saya merasa bahagia dengan diri 
sendiri karena bekerja di 
perusahaan ini 
Saya memperoleh pengalaman akan 
peningkatan karir 
Saya merasa diapresiasi oleh pihak 
manajemen 

Application Value Saya diberi kesempatan untuk 
berbagi ilmu dengan rekan kerja 
saya mengenai ilmu yang telah saya 
pelajari. 
Perusahaan ini berorientasi pada 
konsumen 
Perusahaan ini terlibat dalam 
kegiatan kemanusiaan sebagai 
kontribusi bagi masyarakat 
Saya merasa diterima di perusahaan 
ini 

Psychological Contract Kontrak Transaksional 
(Sempit) 

Karyawan hanya melaksanakan 
pekerjaan sesuai kontrak 

Kontrak Transaksional 
(jangka pendek) 

Karyawan bisa berhenti kapan 
saja dan tidak terikat dengan 
perusahaan 

Kontrak Relasional 
(Kestabilan) 

Karyawan memiliki niat bekerja 
dalam jangka panjang di 
perusahaan 
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Kontrak Relasional 
(Loyalitas) 

Karyawan memberikan 
pengorbanan secara pribadi demi 
kesuksesan kinerja perusahaan 

 Karyawan berusaha menjaga 
nama baik perusahaan 

Keseimbangan Kontrak 
(External 
Employability) 

Karyawan berusaha membangun 
koneksi yang luas untuk 
menambah potensi karir 

Keseimbangan Kontrak 
(uncertainty) 

Karyawan merasa tidak aman 
bekerja di perusahaan 

Keseimbangan Kontrak 
(internal advanced) 

Karyawan mencari kesempatan 
untuk pelatihan dan 
pengembangan di dalam 
perusahaan 

Dynamic performance Karyawan dapat menerima 
tantangan pekerjaan sesuai 
dinamika bisnis dan ekspektasi 
perusahaan 

Mistrust Karyawan merasa tidak percaya 
kepada perusahaan 

Job envrionment Hubungan Kerja Seluruh karyawan memiliki 
hubungan harmonis dengan 
semua rekan kerja 

Suasana kerja Lingkungan kerja saat ini sangat 
nyaman dan kondusif didukung 
dengan kebersihan ruangan 

Peraturan Kerja Perusahaan menetapkan aturan 
kerja untuk mendukung 
produktivitas kerja 

Penerangan Pencahayaan ruangan sangat 
mendukung pekerjaan karyawan 

Sirkulasi Udara Suhu di ruangan kerja sangat 
mendukung pekerjaan dan 
dilengkapi dengan fasilitas AC 

Keamanan Karyawan merasa aman bekerja 
di ruangan kerja dengan 
dilengkapi fasilitas CCTV 

Organizational Commitment Komitmen Afektif Karyawan merasa bangga 
menjadi bagian perusahaan 
selama bekerja 

 Karyawan merasa senang untuk 
menghabiskan karir di perusahaan 

Komitmen Normatif Karyawan merasa berpindah dari 
satu perusahaan ke perusahaan 
lain merupakan tindakan tidak 
etis 
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 Karyawan merasa loyalitas dan 
setia kepada perusahaan 
merupakan hal penting dalam 
proses pekerjaan 

Komitmen Kelanjutan  Karyawan merasa sulit 
meninggalkan perusahaan 
dengan kenyamanan saat ini.  

 Karyawan merasa memiliki 
beberapa alternatif pilihan jika 
ingin meninggalkan perusahaan 

Job Satisfaction Pekerjaan / Jenis 
Pekerjaan (Work It 
Self) 

Karyawan merasa puas dengan 
pekerjaan saat  ini karena sesuai 
dengan pendidikan/ pengalaman 
kerja 

 Karyawan puas dengan 
pekerjaan mampu mencapai 
target  

Hubungan Dengan 
Atasan (Supervision) 

Saya merasa puas karena atasan 
memperlakukan karyawan 
bawahannya dengan baik 

Teman Kerja (Co-
Workers) 

Saya merasa puas karena rekan 
kerja memberikan dukungan dan 
membantu apabila mengalami 
kesulitan dalam bekerja 

Promosi (Promotion) Saya merasa puas karena adanya 
kesempatan promosi jabatan demi 
kemajuan karir  

Gaji atau Upah (Pay) Saya merasa puas karena 
perusahaan sudah memberikan 
gaji karyawan sesuai dengan 
standart yang berlaku 

Turnover Intention Pikiran-pikiran untuk 
berhenti (thoughts of 
quitting) 

Saya mulai berpikir untuk keluar 
dari tempat bekerja 

Keinginan untuk 
meninggalkan 
(intention to quit) 

Saya berpikir pekerjaan lain lebih 
menarik dari pekerjaan saat ini 

Keinginan untuk 
mencari pekerjaan lain 
(intention to search for 
another job) 

Saya berkeinginan untuk mencari 
pekerjaan lain yang lebih baik 

Employee retention Komponen 
Organisasional 

Perusahaan mempunyai budaya 
serta nilai positif untuk saya  

 Strategi serta manajemen 
organisasional perusahaan jelas 
dan memiliki peluang untuk 
karyawan agar berkembang 
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Peluang Karir Karyawan mempunyai 
kesempatan serta peluang yang 
sama untuk mengembangkan 
karirnya  

 Atasan memberikan arahan serta 
bimbingan kapada karyawan 
tentang karir kedepannya 

Penghargaan Sistem kompensasi yang 
diberikan sudah adil untuk satiap 
karyawan 6  

 Pengakuan serta penghormatan 
dari manajemen terhadap kinerja 
karyawan sudah cukup baik 

Rancangan Tugas dan 
Pekerjaan 

Saya bertanggung jawab penuh 
terhadap tugas yang diberikan 
kepada saya dan perusahaan 
memberi keleluasaan saat 
menjalankan tugas  

 Perusahaan memberikan 
fleksibilitas dalam jadwal kerja 
untuk setiap karyawan 

Hubungan Karyawan Karyawan memiliki hubungan 
yang baik dengan semua rekan 
kerja 

 Semua karyawan bisa membaur 
dengan baik meskipun berbeda 
bagian/unit 
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