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Turnover Intention. persepsi employer branding dan employer
experience terhadap turnover intention pada
karyawan PT Kalla Arebama yang beroperasi di
wilayah 3T Kecamatan Rampi, Kabupaten Luwu
Utara. Penelitian menggunakan desain deskriptif
kuantitatif dengan populasi sebanyak 120 karyawan
dan sampel 92 responden yang ditentukan melalui
rumus Slovin. Pengumpulan data dilakukan
menggunakan kuesioner dengan uj validitas
Pearson Product Moment dan uji rehabilitas
Cronbach Alpha yang menunjukkan seluruh
instrumen valid dan reliabel. Analisis data
menggunakan regresi linear berganda, uji t, uji F,
dan koefisien determinasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa employer branding dan
employer experience secara parsial maupun
simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention. Semakin positift persepsi karyawan
terhadap citra perusahaan serta semakin baik
pengalaman kerja yang mereka rasakan, maka
semakin rendah niat mereka untuk meninggalkan
pekerjaan. Koefisien determinasi menunjukkan
bahwa kedua variabel independen mampu
menjelaskan 75% variasi turnover intention,
sedangkan sisanya dipengaruhi variabel lain di luar
penelitian. Temuan penelitian ini menegaskan
bahwa keberhasilan perusahaan dalam menekan
turnover tidak hanya ditentukan oleh kompensasi,
tetapi juga oleh penguatan citra perusahaan sebagai
tempat kerja yang menarik serta penciptaan
pengalaman kerja yang positif dan bermakna bagi
karyawan.
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PENDAHULUAN

Tingginya angka rurnover intention pasca-pandemi menjadi masalah serius
bagi banyak perusahaan di Indonesia karena mengganggu keberlanjutan organisasi,
menurunkan produktivitas, dan meningkatkan biaya rekrutmen. Fenomena ini
menuntut strategi manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif, salah satunya
melalui employer branding dan employer experience.

Perubahan struktur tenaga kerja yang kini didominasi oleh generasi milenial
dan Gen Z membawa dinamika baru dalam pengelolaan karyawan. Generasi ini tidak
hanya menuntut kompensasi finansial, tetapi juga fleksibilitas, work-life balance, serta
pengalaman kerja yang bermakna. Penelitian pada pekerja generasi Z di sektor
wedding organizer Samarinda menemukan bahwa employer branding dan work-
related stress berpengaruh signifikan terhadap rurnover intention (Ula & Rahmah, 2025).
Industri yang sangat kompetitif peran employer branding semakin krusial. Penelitian
membuktikan bahwa employer branding dan employee engagement memiliki
pengaruh terhadap rurnover intention generasi Z (Utami & Siswanto, 2024).

Employer branding juga terbukti meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Penelitian pada universitas swasta di Bandung menemukan bahwa
employer branding berperan penting dalam mendorong kepuasan kerja dan kinerja
pegawai (Widianingrum et al., 2025). Penelitian serupa juga dilakukan pada
perusahaan CV. Bintang Rejeki Sejahtera Makassar yang menunjukkan bahwa
employer branding mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Samboan et

al., 2025).

Employer experience sendiri mencakup pengalaman karyawan mulai dari proses
rekrutmen, onboarding, pengembangan karier, hingga keseimbangan kehidupan kerja.
Penelitian pada perusahaan startup Cove Living Indonesia membuktikan bahwa
employee experience berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Aurel, 2024).
Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman karyawan sehari- hari di dalam organisasi
tidak kalah penting dibanding citra perusahaan di luar. Akan tetapi, penelitian
mengenai employer experience di Indonesia masih relatif terbatas dibanding employer
branding.

Pendekatan yang hanya menguji employer branding atau employer experience
secara parsial menimbulkan keterbatasan dalam memahami rurnover intention secara
menyeluruh. Misalnya, penelitian Fakhira & Arief (2024) yang mengusulkan employer
branding berbasis CSR untuk meningkatkan employee engagement dan menurunkan
furnover intention.
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Studi ini memang memperlihatkan strategi branding yang inovatif, tetapi belum
melibatkan aspek pengalaman kerja nyata karyawan. Padahal, kesenjangan antara
janji branding dan realitas pengalaman dapat menimbulkan niat keluar yang lebih

besar.

Fenomena “expectation experience gap” menjadi 1su kritis yang belum
banyak dieksplorasi dalam penelitian nasional. Employer branding menciptakan
ekspektasi tertentu, sementara employer experience menghadirkan realitas kerja
yang dialami sehari-hari. Jika keduanya tidak sejalan, karyawan akan merasa kecewa
dan cenderung memilih untuk keluar. Sayangnya, penelitian yang secara spesifik
menguji interaksi antara ekspektasi dari branding dengan realitas pengalaman
karyawan masih sangat jarang di Indonesia. Generasi muda kini lebih kritis dan
menuntut pengalaman kerja yang bermakna, fleksibel, dan aman secara psikologis
(Ula & Rahmah, 2025). Oleh karena itu, saya merasa penting untuk menghadirkan
model analisis yang mengintegrasikan employer branding dan employer experience,
serta menguji dampaknya secara lintas generasi dan sektor.

Pendekatan metodologis yang lebih komprehensif dan instrumen yang relevan
dengan era kerja modern, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
nyata bagi organisasi dalam merancang strategi retensi talenta yang berbasis bukti,
sekaligus memperkaya literatur akademik nasional. Konteks generasional menambah
kompleksitas persoalan turnover intention. Generasi 7, misalnya, lebih
mengutamakan fleksibilitas kerja, kesempatan belajar, dan pengalaman bermakna
dibandingkan kompensasi. Sementara itu, generasi milenial lebih peduli pada work-
life balance dan kepastian karier. Perbedaan ini menuntut model analisis yang
mempertimbangkan segmentasi generasi.

Faktor generasi menurut Gracita& Anindita (2023), perbedaan sektor industri
juga memengaruhi hubungan branding, experience, dan turnover intention.
Penelitian sebelumnya masih didominasi oleh sektor jasa, seperti pariwisata. Padahal,
sektor manufaktur, pendidikan, dan startup memiliki dinamika yang berbeda.
Penelitian ini mencoba memperluas cakupan lintas sektor untuk memberikan
gambaran yang lebih general. Hal ini sekaligus menjadi nilai tambah penelitian
dibanding studi-studi terdahulu. Dengan novelty menguji employer experience sebagai
faktor langsung yang dapat memengaruhi turnover intention sekaligus memperkuat
peran branding.

Faktor individu dan organisasi, dimensi eksternal seperti tren CSR,
digitalisasi, dan perubahan pola kerja juga turut memengaruhi hubungan branding,
experience, dan turnover intention. Penelitian Fakhira & Arief (2024) misalnya,
menyoroti employer branding berbasis CSR, tetapi belum secara penuh
menghubungkannya dengan pengalaman nyata karyawan. Penelitian ini akan
mengisi celah dengan mengintegrasikan faktor pengalaman kerja ke dalam model
branding yang lebih komprehensif.
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Kebaruan lain dari penelitian ini adalah analisis lintas generasi dan lintas sektor
yang memungkinkan adanya perbandingan antar kelompok. Dengan pendekatan
multigroup analysis, penelitian ini dapat membedakan bagaimana branding dan
experience memengaruhi turnover intention pada generasi Z, milenial, maupun
sektor industri yang berbeda. Pendekatan semacam ini masih sangat jarang di
Indonesia sehingga berpotensi memperkaya literatur nasional.

Novelty penelitian ini1 terletak pada tiga aspek utama: pertama, integrasi
employer branding dan employer experience dalam satu model analisis terhadap
turnover intention; kedua, validasi instrumen employer experience yang relevan
dengan konteks kerja modern; dan ketiga, penggunaan analisis lintas generasi dan
lintas sektor untuk memperluas generalisasi hasil. Penelitian imi diharapkan mampu
memberikan kontribusi nyata baik dalam ranah teori maupun praktik. Organisasi akan
memperoleh peta kebijakan berbasis bukti untuk mengurangi turnover intention,
sementara akademisi memperoleh model konseptual baru yang dapat diuji lebih
lanjut.

Employer Branding

Employer branding merupakan konsep yang merujuk pada upaya organisasi
membangun citra positif sebagai tempat kerja yang menarik, baik di mata karyawan
internal maupun calon karyawan. Ambler dan Barrow mendefinisikan employer
branding sebagai paket manfaat fungsional, ekonomi, dan psikologis yang ditawarkan
oleh perusahaan sebagai pemberi kerja. Employer branding berfokus pada persepsi
karyawan dan calon karyawan terhadap nilai unik yang ditawarkan organisasi, sehingga
membedakannya dengan pesaing di pasar tenaga kerja.

Secara konseptual, employer branding tidak hanya berkaitan dengan strategi
komunikasi perusahaan kepada pihak eksternal, tetapi juga melibatkan bagaimana
organisasi mengelola pengalaman kerja karyawan internal agar sesuai dengan nilai
yang dijanjikan. Wardhana (2023) menyatakan bahwa employer branding terdiri
dari beberapa dimensi seperti application value, development value, dan economic
value, — yang  terbukti = berpengaruh  terhadap niat keluar  karyawan
di  sektor pariwisata. Hal ini menunjukkan bahwa employer branding berperan
penting dalam menjaga loyalitas dan retensi tenaga kerja.

Employer Experience

Employer experience merupakan keseluruhan pengalaman yang dirasakan
karyawan selama bekerja di dalam organisasi, mulai dari proses rekrutmen,
onboarding, pengembangan karier, hingga interaksi sehari-hari di lingkungan kerja.
Konsep in1 menekankan pada persepsi karyawan terhadap perjalanan mereka bersama
perusahaan, baik dari aspek budaya organisasi, kepemimpinan, hingga work-life
balance. Dengan demikian, employer experience menjadi salah satu faktor penting
dalam membentuk loyalitas dan komitmen karyawan terhadap organisasi.Secara
konseptual,employer experience berkaitan erat dengan kualitas hubungan antara
karyawan dan perusahaan yang tercermin dari interaksi sehari- hari. Aurel (2024)
menegaskan bahwa employee experience yang positif mampu menurunkan furnover
intention. Aspek-aspek seperti budaya kerjayang mendukung, kepemimpinan
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yang partisipatif, serta program kesejahteraan karyawan menjadi faktor penting
dalam menciptakan pengalaman kerja yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa
employer experience memiliki dampak langsung terhadap niat bertahan karyawan
dalam organisasi.

Turnover intention

Turnover intention merupakan niat atau keinginan karyawan untuk keluar
dari organisasi secara sukarela dalam jangka waktu tertentu. Konsep ini sering
dipandang sebagai prediktor terkuat bagi terjadinya turnover aktual, sehingga
banyak digunakan dalam penelitian sumber daya manusia. Turnover intention muncul
ketika karyawan merasa tidak lagi memiliki keterikatan dengan organisasi, baik
karena faktor individu, pekerjaan, maupun lingkungan kerja. Oleh sebab itu,
memahami turnover intention menjadi hal penting bagi organisasi untuk mengantisipasi
hilangnya tenaga kerja yang berharga.

Secara teoritis, turnover intention dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti
kepuasan kerja, komitmen organisasi, keterikatan kerja, serta persepsi terhadap
lingkungan kerja. Mobley menjelaskan bahwa turnover intention merupakan tahap
kognitif yang mendahului keputusan aktual untuk meninggalkan pekerjaan. Pada tahap
ini, karyawan mulai mengevaluasi alternatif lain di luar organisasi dan
membandingkannya dengan kondisi saat ini. Oleh karena itu, turnover intention
dapat menjadi indikator awal tingkat retensi karyawan dalam sebuah organisasi.

Penelitian di Indonesia banyak menekankan bahwa turnover intention
merupakan masalah serius bagi keberlanjutan perusahaan. Wardhana (2023)
menemukan bahwa employer branding yang kuat mampu menekan turnover intention
pada sektor pariwisata. Penelitian lain oleh Utami dan Siswanto (2024) menunjukkan
bahwa employer branding dan employee engagement berpengaruh terhadap turnover
intention pada generasi Z di industri FMCG. Temuan ini memperkuat pandangan
bahwa turnover intention sangat dipengaruhi oleh faktor psikologis dan persepsi
karyawan terhadap organisasi.

Berdasarkan judul, latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan
kerangka konseptual, disusun hipotesis sebagai berikut:
H:; : Diduga bahwa ada pengaruh persepst employer branding terhadap
turnover intention karyawan di PT Kalla Arebama.

H; :

=

Diduga bahwa ada pengaruh employer experience terhadap turnover intention
karyawan di PT Kalla Arebama.

Employer branding (X1)

Turnover Intention (Y)

Employer Experience (X2)

Gambar 1.1 : Kerangka Pemikiran
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METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini menggunakan desain penelitian deskriptif kuantitatif,
sebagaimana dijelaskan oleh Nazir (2019), yang bertujuan untuk memberikan
gambaran menyeluruh mengenai pengaruh persepsi employer branding dan employer
experience terhadap turnover intention karyawan PT Kalla Arebama.

Populasi penelitian berjumlah 120 karyawan, dan sampel ditentukan
menggunakan rumus Slovin sehingga diperoleh 92 responden. Jenis data yang
digunakan adalah data kuantitatif yang bersumber dari data primer melalui penyebaran
kuesioner kepada karyawan, serta data sekunder yang diperoleh dari dokumen, arsip,
dan literatur pendukung.

Teknik pengumpulan data meliputi uji validitas menggunakan korelasi Pearson
Product Moment untuk memastikan setiap item kuesioner mampu mengukur variabel
yang dimaksud, serta uji reliabilitas menggunakan Cronbach Alpha untuk menilai
konsistensi instrumen penelitian.

Analisis data dilakukan melalui analisis statistik deskriptif dan regresi linear
berganda guna melihat pengaruh employer branding (X1) dan employer experience
(X2) terhadap turnover intention (Y). Selain itu, penelitian ini menggunakan koefisien
determinasi (R2?) untuk mengetahui besarnya pengaruh gabungan variabel independen
terhadap variabel dependen, uji t untuk menganalisis pengaruh parsial masing-masing
variabel bebas, dan uji F untuk mengetahui pengaruh kedua variabel bebas secara
simultan terhadap turnover intention dengan taraf signifikansi 5%. Seluruh proses
analisis data dilakukan menggunakan program SPSS 25 sehingga menghasilkan
interpretasi yang akurat terhadap hubungan antarvariabel penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Validitas

Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

Variabel Instrumen r hitung [ tabel |Keterangan
Pernyataan X.1 0917 0,201 Valid
Pernyataan X.2 0,977 0.201 Valid
Persepsi Employer Pernyataan X.3 (0,935 0,201 Val@d
Branding Pernyataan X.4 0,949 0,201 Valid
Pernyataan X.5 0,954 0,201 Valid
Pernyataan X.1 0917 0,201 Valid
Pernyataan X.2 0,925 0,201 Valid
Pernyataan X.3 0,957 0,201 Valid
Emp !r:tyer Pernyataan X.4 0,926 0,201 Valid
Experience Pernyataan X.5 0,940 0,201  |Valid
Pernyataan Y.6 0,953 0,201  |Vald
Pernyataan Y.1 0.892 0,201 Valid
Pernyataan Y.2 0,940 0,201 Valid
Turnover Pernyataan Y.3 0,036 0,201 |Valid

Intention

Pernyataan Y .4 0,924 0,201 Valid

Sumber: Data Olahan SPSS. 2025
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Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, dapat diketahui bahwa seluruh item
pernyataan pada variabel Persepsi Employer Branding, Employer Experience dan
Turnover Intention memiliki nilai r hitung > r table (0,201), sehingga dapat
disimpulkan bahwa seluruh item dinyatakan valid. Artinya, setiap butir pernyataan
pada kuesioner mampu mengukur aspek dari variabel Persepsi Employer Branding,
Employer Experience dan Turnover Intention secara tepat dan layak untuk
digunakan dalam analisis selanjutnya.

Hasil Uji Reabilitas
Tabel 4.2 Case Processing Summary

Variabel Cronbach's Batas reliabilitas [Keterangan
Alpha

Persepsi Employer (0,833 0,60 Reliabel

Branding (X1)

Employer  Experience (0,819 0,60 Reliabel

(X2)

Turnover Intention (Y) 1(0.845 0,60 Reliabel

Sumber: Data Olahan SPSS. 2025

Berdasarkan Tabel 4.2, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel
Persepsi Employer Branding sebesar 0,833, untuk variabel Employer Experience
sebesar 0,819 dan untuk variable Turnover Intention sebesar 0,845. Ketiganya
lebih besar dari nilai ambang batas 0,60, yang berarti seluruh item pernyataan dalam
instrumen untuk masing-masing variabel dapat dikatakan reliabel atau konsisten. Ini
menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dapat dipercaya
dan layak digunakan untuk pengumpulan data lebih lanjut.

Hasil Uji Analisis Regresi Sederhana
Tabel 4.3 Hasil Analisis Regresi Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error |Beta ( Sig.
1 | (Constant) 13,360 1,877 7,120 10,000
Total. X1 29,117 1,216 0,144 4,541 10,000
Total. X2 18,092 2,182 0,135 5,508 10,000

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025
Berdasarkan tabel di atas, maka persamaan regresi linier berganda dapat
dituliskan sebagai berikut:

Y=a+b1X1+b2X?2
Y =13,360 +29,117X, + 18,092X:;

Dari persamaan regresi tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
1. Nilan konstanta sebesar 13,360 menunjukkan bahwa apabila Persepsi
Employer Branding dan Employer Experience bernilai nol, maka nilai
dasar Turnover Intention adalah 13,360.
2. Koefisien regresi Persepsi Employer Branding (X1) sebesar 29,117
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada Persepsi
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Employer Branding akan menurunkan Turnover Intention sebesar
29.117satuan, dengan asumsi variabel Employer Experience tetap.

3. Koefisien regresi Employer Experience (X2) sebesar 18,092 menunjukkan

bahwa setiap peningkatan satu satuan pada Employer Experience akan
menurunkan Turnover Intention sebesar 18,092 satuan, dengan asumsi
variabel Persepsi Employer Branding tetap.

4. Nilai signifikansi Persepsi Employer Branding sebesar 1,216 dan Employer

Experience sebesar 2,182 menunjukkan bahwa secara statistik, kedua
variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention.

Dengan demikian, hipotesis dinyatakan diterima.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik persepsi
karyawan terhadap employer branding dan semakin positif pengalaman mereka
dalam bekerja (employer experience), maka tingkat turnover intention di organisasi
akan semakin menurun. Dengan kata lain, ketika karyawan merasa bangga
terhadap citra perusahaan dan memiliki pengalaman kerja yang baik, mereka akan

cenderung lebih loyal serta tidak mudah berpindah ke tempat kerja lain.

Hasil Uji t

Tabel 4.4 Hasil Uji T

Variabel t hitung Sig. (p-value)
Employer Branding (X1) 4,541 0,000
Employer Experience (X2) 5,508 0,000

Sumber; Data Olahan SPSS, 2025

Berdasarkan tabel 4.4 hasil uji t yang dilakukan dengan menggunakan
program SPSS, maka dilakukan pembatasan hipotesis sebagai berikut:

Pengujian variabel Employer Branding (X1) berdasarkan hasil uji t
diperoleh nilai t hitung sebesar 4,541, sedangkan nilai t tabel sebesar
1,661. Karena t hitung lebih besar dari t tabel (4,541 > 1,661) dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis
diterima. Artinya, Employer Branding berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention. Dengan demikian, persepsi karyawan terhadap
employer branding memiliki peran penting dalam memengaruhi tingkat
keinginan mereka untuk berpindah kerja.

b. Pengujian variabel Employer Experience (X2) berdasarkan hasil uji t

diperoleh nilai t hitung sebesar 5,508, sedangkan nilai t tabel sebesar
1,661. Karena t hitung lebih besar dari t tabel (5,508 > 1,661) dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa Employer Experience berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention. Dengan kata lain, pengalaman
karyawan selama bekerja di perusahaan cukup kuat memengaruhi tingkat
keinginan mereka untuk bertahan atau meninggalkan pekerjaannya.

Hasil Uji F

Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap

variabel terikat (Ghozali, 2012).
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Tabel 4.5 Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares |(df ME&I? F Sig.
Square

1 | Regression 99,921 2 49,960 3,707 | ogb
Residual 1239911 02 13477
Total 1339,832 94

a. Dependent Variable: Total.y

b. Predictors: (Constant), Total. X2, Total.X1

Berdasarkan tabel 4.5 di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,028, yang lebih
kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Persepsi Employer Branding
(X1) dan Employer Experience (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kombinasi antara
persepsi karyawan terhadap employer branding dan pengalaman mereka selama bekerja
memiliki pengaruh yang nyata terhadap tingkat keinginan karyawan untuk berpindah
kerja.

Hasil Uji Koefesien Determinasi
Tabel 4.6 Uji Koefesin Determinasi

Model Summary

. Std. Error
R R Square Adﬁj ed of the
Model Estimate
Square
1 0 7732 0. 731 0,15476 ol |

a. Predictors: (Constant), Total. Employer Experience, Total. Persepsi Employer Branding

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas, diketahui bahwa nilai koefisien korelasi (R) adalah
sebesar 0,773, dan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,750. Nilai koefisien
determinasi sebesar 0,705 atau setara dengan 75% menunjukkan bahwa variabel Persepsi
Employer Branding dan Employer Experience mampu menjelaskan variasi dari variabel
Turnover Intention sebesar 75%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa sebesar
75% perubahan yang terjadi pada Turnover Intention dipengaruhi oleh Persepsi Employer
Branding dan Employer Experience.

Sementara itu, sisanya sebesar 25% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian ini, seperti kepuasan kerja, kompensasi, beban kerja,
peluang karier, serta lingkungan kerja. Hasil in1i menunjukkan bahwa pengaruh Persepsi
Employer Branding dan Employer Experience terhadap Turnover Intention tergolong
tinggi, yang berarti masih terdapat variabel lain diluar penelitian ini yang lebih dominan
memengaruhi keinginan karyawan untuk berpindah kerja.
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Pembahasan
Pengaruh Employer Banding Terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employer Branding memiliki pengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention, dengan nilai t hitung sebesar 4,541 lebih besar dari t tabel
1,661 dan signifikansi 0,000 (p < 0,05). Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin
positif persepsi karyawan terhadap citra perusahaan sebagai pemberi kerja, semakin rendah
keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Employer Branding di sini bertindak
sebagai motivator penting dalam membangun loyalitas dan keterikatan karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa strategi branding internal perusahaan bukan hanya soal menarik
talenta baru, tetapi juga mempertahankan talenta yang sudah ada. Karena pengaruhnya
signifikan, manajemen perusahaan sebaiknya menjadikan Employer Branding sebagai
bagian integral dari strategi retensi karyawan.

Employer Branding mencakup berbagai elemen, seperti nilai-nilai perusahaan, budaya
kerja, peluang pengembangan karier, dan citra reputasi internal. Bila karyawan merasa
bahwa perusahaan mereka memiliki reputasi yang baik, menawarkan peluang
pertumbuhan, dan menghargai kontribusi mereka, maka mereka akan menginternalisasi
citra positif tersebut sebagai bagian dari identitas profesional mereka. Identitas ini
kemudian memperkuat komitmen afektif mereka terhadap perusahaan. Dengan demikian,
Employer Branding memperkuat rasa “milik organisasi”yang menekan niat turnover.
Dalam konteks penelitian Anda, karyawan tampaknya merespon dengan loyalitas yang
lebih tinggi karena persepsi branding yang kuat.

Penelitian inm sejalan dengan temuan Lysha Muzhaffirah Putri (2020) yang
menunjukkan bahwa Employer Branding berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention pada karyawan PT Pertamina Training and Consulting, dengan Employee
Engagement sebagai mediator. Putri menemukan bahwa citra positif perusahaan sebagai
pemberi kerja meningkatkan keterlibatan karyawan, dan pada gilirannya menurunkan
keinginan karyawan untuk keluar. Meskipun di penelitian Anda tidak disebutkan mediasi,
temuan langsung yang signifikan tetap konsisten dengan literatur terdahulu.

Penelitian di industri pariwisata Yogyakarta, Wardhana dan Andalas (2023)
menunjukkan bahwa dari lima dimensi Employer Brandingberpengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention. Temuan ini mendukung gagasan bahwa aspek konkret
seperti peluang pengembangan dan imbalan ekonomi dari employer branding adalah
pendorong utama komitmen karyawan, yang resonan dengan hasil Anda bahwa Employer
Branding secara menyeluruh menekan turnover intention.

Dengan demikian, perusahaan yang ingin menurunkan turnover harus memprioritaskan
pembangunan dan pemeliharaan citra pemberi kerja (Employer Branding) dari dalam, bukan
hanya sebagai alat perekrutan. Investasi dalam branding internal akan membuahkan hasil
dalam bentuk keterikatan karyawan dan loyalitas. Temuan penelitian Anda memberikan bukti
empiris yang kuat bahwa Employer Branding bukan sekadar citra luar, tetapi elemen
strategis untuk retensi dan stabilitas tenaga kerja.

Pengaruh Employer Experience Terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employer Experience memiliki pengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention, ditunjukkan oleh nilai t hitung sebesar 5,508
yang lebih besar dari t tabel 1,661 dengan signifikansi 0,000. Temuan ini
memperlihatkan bahwa pengalaman kerja yang dialami karyawan selama berada di
perusahaan menjadi faktor penting dalam keputusan mereka untuk bertahan atau
meninggalkan pekerjaan. Pengalaman tersebut mencakup interaksi dengan atasan,
kenyamanan lingkungan kerja, kesempatan pengembangan diri, dan kualitas hubungan

Dipindai dengan CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

Vol. 1, No. 2, 2021 e-ISSN 2808-263X

antarpegawai. Ketika pengalaman ini positif, keinginan untuk keluar akan semakin kecil.
Hal ini menjadikan Employer Experience sebagai elemen strategis dalam mengelola
retensi karyawan.

Employer Experience menggambarkan keseluruhan perjalanan emosional,
profesional, dan sosial karyawan sejak bergabung hingga menjalani berbagai aktivitas
kerja. Pengalaman ini membentuk persepsi mendalam tentang apakah perusahaan
memberikan kenyamanan atau justru beban. Bila pengalaman yang dirasakan berjalan
selaras dengan harapan karyawan, maka mereka akan lebih terikat pada organisasi.
Namun sebaliknya, pengalaman negatif dapat menimbulkan stres kerja, konflik, dan
ketidakpuasan yang memicu niat keluar. Dengan demikian, pengalaman karyawan
menjadi indikator penting dalam memahami turnover intention.

Temuan penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Putri (2020) yang menyebutkan
bahwa pengalaman positif selama bekerja berpengaruh menurunkan Turnover Intention,
terutama bila disertai engagement yang kuat. Putri menyatakan bahwa semakin baik
kualitas pengalaman kerja, semakin rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. Referensi ini relevan karena menguatkan bahwa pengalaman karyawan
bukan sekadar rutinitas, tetapi aset psikologis yang menentukan loyalitas. Hal ini
konsisten dengan hasil signifikan pada penelitian Anda.

Kinerja pemimpin juga sangat menentukan kualitas Employer Experience.
Kepemimpinan yang suportif, komunikatif, dan berorientasi pada pengembangan karyawan
akan meningkatkan pengalaman kerja. Banyak penelitian terdahulu menyebutkan bahwa
hubungan buruk dengan atasan adalah salah satu penyebab utama rurnover. Dengan
demikian, memperbaiki kualitas kepemimpinan akan menjadi strategi utama dalam
memperkuat Employer Experience.

Secara keseluruhan, hasil penelitian Anda memberikan bukti empiris kuat bahwa
Employer Experience memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan
ini konsisten dengan berbagai penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa pengalaman
kerja yang baik merupakan prediktor kuat retensi karyawan. Oleh karena itu, perusahaan
perlu merancang strategi yang sistematis untuk memperkuat pengalaman kerja, sehingga
dapat meminimalkan turnover dan meningkatkan stabilitas tenaga kerja jangka panjang.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis, dapat dinyatakan bahwa Employer Branding dan Employer
Experience memiliki keterkaitan yang bermakna dengan Turnover Intention. Temuan
penelitian menunjukkan bahwa persepsi karyawan terhadap citra organisasi sebagai tempat
kerja serta pengalaman kerja yang diperoleh selama berada dalam organisasi berperan penting
dalam memengaruhi kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan
perusahaan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa faktor psikologis dan pengalaman kerja
menjadi elemen yang tidak dapat diabaikan dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Bagi peneliti selanjutnya, kajian penelitian disarankan untuk dilakukan dengan ruang
lingkup yang lebih spesifik, baik dari sisi variabel, instrumen, maupun konteks organisasi,
sehingga hasil yang diperoleh dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam dan
terarah. Pendekatan yang lebih terfokus diharapkan mampu memperkaya pengembangan
konsep serta memperkuat temuan empiris dalam bidang manajemen sumber daya manusia.

Bagi organisasi, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai landasan pertimbangan
dalam merumuskan strategi pengelolaan karyawan, khususnya yang berkaitan dengan
penguatan employer branding dan penciptaan pengalaman kerja yang positif. Upaya tersebut
diharapkan mampu meningkatkan keterikatan karyawan, memperkuat loyalitas, serta
menekan tingkat turnover intention secara berkelanjutan.
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