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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris 

peran organizational justice dan spiritual management terhadap peningkatan  employee 

engagement  dalam upaya menurunkan turnover intention. Jenis penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan type  penelitian 

eksplanatori yang menjelaskan hubungan kausal antar variabel melalui pengujian 

hipotesis. Dalam penelitian ini yang menjadi populasinya adalah seluruh karyawan 

kontrak Rumah Sakit Bhayangkara Semarang sebesar 196 orang. Teknik sampling yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah probability sampling  sebesar 90 responden.   

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Organizational Justice, Spiritual 

Management  dan Employee Engagement terbukti menurunkan Turn Over Intention. 

Hasil ini menunjukkan bahwa Sikap perilaku untuk menarik diri dari organisasi dapat 

diturunkan dari Persepsi karyawan tentang keadilan di tempat kerja, manajemen 

spiritualitas  dan kekuatan hubungan mental dan emosional yang dirasakan karyawan 

terhadap organisasi. Kemudian, Organizational Justice, Spiritual Management  terbukti 

meningkatkan  Employee Engagement.  Persepsi akan perlakuan organisasi yang adil 

terhadap karyawan dan perspektif manajemen yang berfokus pada  manajemen yang 

mengedepankan nilai-nilai yang bersumber dari Tuhan Yang Maha Esa akan 

meningkatkan  keterlibatan dan antusiasme karyawan dalam pekerjaan dan tempat kerja. 

Sehingga disimpulkan bahwa Organizational Justice dalam kondisi baik maka Employee 

Engagement akan semakin baik; Spiritual Management semakin baik, maka Employee 

Engagement semakin baik; Organizational Justice semakin baik, maka Turn Over 

Intention semakin menurun; Spiritual Management semakin baik, maka Turn Over 

Intention semakin menurun dan Employee Engagement semakin baik, maka Turn Over 

Intention semakin menurun.    

Kata kunci : Organizational Justice; Spiritual Management; Employee Engagement; Turn 

Over Intention 
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ABSTACK 

 

This study aims to empirically describe and analyze the role of organizational 

justice and spiritual management in increasing employee engagement in an effort to 

reduce turnover intention. The type of research used in this research is quantitative 

research with the type of explanatory research that explains the causal relationship 

between variables through hypothesis testing. In this study, the population was all 

contract employees at Bhayangkara Hospital, Semarang, amounting to 196 people. The 

sampling technique used in this study is probability sampling of 90 respondents. 

The results of this study indicate that Organizational Justice, Spiritual Management 

and Employee Engagement are proven to reduce Turn Over Intention. These results 

indicate that behavioral attitudes to withdraw from the organization can be derived from 

employees' perceptions of fairness in the workplace, management spirituality and the 

strength of mental and emotional relationships felt by employees towards the 

organization. Then, Organizational Justice, Spiritual Management is proven to increase 

Employee Engagement. Perceptions of fair organizational treatment of employees and a 

management perspective that focuses on management that promotes values that originate 

from God Almighty will increase employee engagement and enthusiasm in work and the 

workplace. So it is concluded that Organizational Justice is in good condition, so 

Employee Engagement will be better; Spiritual Management is getting better, so 

Employee Engagement is getting better; Organizational Justice is getting better, then Turn 

Over Intention is decreasing; Spiritual Management is getting better, then Turn Over 

Intention is decreasing and Employee Engagement is getting better, then Turn Over 

Intention is decreasing. 

Keywords: Organizational Justice; Spiritual Management; Employee Engagement; Turn 

Over Intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1. Latar Belakang Penelitian 

Pesatnya persaingan bisnis dewasa ini menyebabkan banyak perusahaan 

sadar akan pentingnya sumber daya manusia (SDM) merupakan sumber daya 

yang penting. SDM akan menentukan keberhasilan dalam mencapai tujuan suatu 

perusahaan, dimana tujuan tersebut tidak akan tercapai apabila karyawan tidak 

melaksanakan pekerjaan dengan baik. Tugas sebuah perusahaan bukan hanya 

merekrut SDM yang tepat untuk perusahaan, tetapi juga menciptakan dan 

mempertahankan SDM dalam perusahaan merupakan tugas dari perusahaan, 

maka dari itu perusahaan harus senantiasa mengadakan suatu perubahan- 

perubahan kearah yang positif (Mokaya et al., 2013). Perusahaan harus mampu 

mengelola SDM dengan baik guna mencapai visi dan misi perusahaan. Pemimpin 

serta bagian yang menangani sumber daya manusia harus memahami dengan baik 

masalah manajemen sumber daya manusia agar dapat mengelola SDM dengan 

baik (Widodo, 2015). 

Setiap perusahaan berkeinginan untuk memiliki sumber daya manusia 

yang kompeten untuk menunjang efektivitas organisasi. Ketika perusahaan tidak 

dapat mempertahankan sumber daya yang ada maka akan mengakibatkan 

tingginya turnover karyawan. Proses turnover pada dasarnya diawali dengan 

kondisi yang disebut turnover intention atau keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi (Mujiati, 2016). Turnover intention merupakan persepsi 

subyektif dari anggota organisasi untuk berhenti dari pekerjaannya saat ini dengan 

tujuan untuk mencari kesempatan lain (Babakus, et.al 2016). Tingginya ikatan 

yang dimiliki karyawan akan mampu bertahan, sebaliknya karyawan yang rendah 

ikatannya terhadap perusahaan akan membuat akan berpindah kerja. Ketika 
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karyawan terengaged dengan pekerjaan, hal ini akan mempengaruhi karakter 

psikologis karyawan, misalnya kepercayaan diri dan optimis, akan mendorong 

karyawan lebih jauh lagi dan hal-hal ini akan berakibat pada rendahnya turnover 

intention (Park dan Gursoy, 2012). Tingginya tingkat turnover perusahaan akan 

berdampak bagi pendapatan perusahaan karena turnover menimbulkan biaya 

perekrutan, biaya pelatihan, dan biaya yang dikeluarkan untuk mengisi posisi 

yang kosong di dalam perusahaan (Khan dan Du, 2014).Penyebab terjadinya 

turnover antara lain stress kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasional, 

keadilan organisasi, lingkungan kerja, dan lain sebagainya (Sutanto dan 

Gunawan, 2013). 

Penelitian yang dilakukan oleh (Sadia Arif, 2008) tentang hubungan 

keadilan organisasi dengan turnover intention dengan 306 questioner menyatakan 

bahwa terdapat hubungan yang negative signifikan antara organizational justice 

dan turnover intention. Hasil penelitian yang dilakukan oleh para peneliti 

terdahulu, seperti (Nadiri and Tanova, 2010; Kristanto, et.al, 2014; Kim, et.al, 

2017; Bahtiar, 2016; Yunita dan Putra, 2015) yang menunjukkan bahwa 

organizational justice berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Namun 

penelitian lain yang dilakukan oleh (Sogand Tourani et all, 2016) dengan 135 

sampel di rumah sakit menyatakan bahwa tidak terdapat hubungan antara 

organizational justice dan turnover intention. 

Penelitian lain dari Owolabi (2012) dan Mahdani, dkk (2017) juga 

mengatakan bahwa organizational justice tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention. Berdasarkan perbedan ataupun Gap dari beberapa penelitian tersebut, 

sehingga perlu dilakukan penelitian lanjutan tenatang hubungan antara 
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organizational juctice dan turnover intention. Oleh sebab itu maka dilakukanlah 

penelitian ini untuk mengkaji lebih dalam lagi hubungan antar keduanya. 

Organizational justice dianggap faktor penting di dalam organisasi, 

karena teori keadilan menyatakan bahwa karyawan cenderung membandingkan 

rasio antara usaha atau kontribusi yang ia lakukan harus seimbang dengan hasil 

yang ia terima (Gibson, Donnelly, & Ivanceivich, 2009). Kondisi tersebut akan 

berpengaruh pada employee engagement yang menjadi kontributor sangat penting 

bagi keberhasilan suatu perusahaan (Ayers dalam Pillai & Asalatha, 2013). 

Pegawai yang engaged atau terikat tidak hanya akan memberikan kontribusi 

lebih, tetapi ia juga akan lebih loyal, sehingga kemungkinannya lebih kecil untuk 

meninggalkan organisasi secara sukarela (Macey & Schneider, 2008). Employee 

engagement dipengaruhi oleh beberapa faktor di antaranya adalah kepemimpinan, 

kompensasi, iklim organisasi, pelatihan, dan kerja sama (Anitha, 2014). Maka 

untuk mewujudkan hal tersebut perlu adanya keadilan organisasi/ organizational 

justice. Tidak hanya ketidakadilan organisasi yang mampu menurunkan kinerja 

karyawan, tetapi didukung juga dengan manajemen spiritual (spiritual 

management) dari perusahaan. 

Spiritual management belakangan ini mulai menjadi alternative bagi 

perusahaan dan dunia kerja. Antusiasme pendekatan spiritual dalam manajemen 

perusahaan dan dunia kerja dapat menjadi alternative. Krisis moral dikalangan 

eksekutif dalam memanipulasi keuangan atau berbagai bentuk mal praktek 

lainnya tentu akan mempengaruhi dalam pengambilan keputusan. Spiritual 

management merupakan upaya yang dilakukan manajemen dalam menjaga dan 

menjunjung tinggi nilai-nilai spiritual karyawan dalam melakukan pekerjaannya 
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(Baihaqi, et.al, 2005). Spiritualitas di tempat kerja bukanlah ide pinggiran. 

Bahkan, spiritualitas di tempat kerja membahas aktivitas manusia yang berkaitan 

dengan pengembangan individu, kasih sayang, kebermaknaan dan sukacita di 

tempat kerja, kejujuran, kepercayaan, komitmen kerja, kesejahteraan 

karyawan dan kinerja (Petchsawang & Duchon, 2012). Manajemen spiritual 

sangat efektif mengarahkan manusia dalam menghadapi permasalahan hidup di 

tempat kerja, terutama saat karyawan mengalami demotivasi, underpressure atau 

bahkan indispliner action, sehingga akan meningkatkan engagement dalam diri 

karyawan dan mampu menurunkan turnover intension (Nasina and Dorris, 2011). 

Shuck (2010) menyebutkan turnover intention (kecenderungan seseorang 

untuk meninggalkan dan/atau memutuskan hubungan kerja dengan organisasi/ 

perusahaan), memiliki hubungan dengan komitmen terhadap organisasi, iklim 

psikologis kerja, serta job fit, serta employee engagement. Hal ini sejalan dengan 

Internasional survey research (dalam Berry & Morris, 2008) terdapat beberapa 

kunci penggerak yang mempengaruhi turnover intention, yaitu kebutuhan akan 

pengakuan, reward, pengembangan karir maupun pengembangan individu, 

kesesuaian budaya, dan penghargaan karyawan. Kunci penggerak ini menurut 

Buckingham (dalam Berry & Morris, 2008), memiliki kesamaan faktor dalam 

mempengaruhi employee engagement (penggerak engagement dalam Shiddanta 

& Roy, 2010), seperti keinginan untuk diakui untuk menjadi kebanggan 

organisasi, dan kesempatan untuk berkembang. 
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PT Central Utama Indowarna adalah sebuah perusahaan distribusi dan 

perdagangan dalam bidang cat dan bahan bangunan. Didirikan oleh ibu lilik 

winarni dan alm ibu tan sioe lie, memiliki kantor pusat di kota semarang dan 

memiliki depo di kudus, pemalang, purwokerto dan bekasi. Mempunyai visi 

menjadi perusahaan distribusi nasional yang terpercaya, profesional dan mandiri 

melalui jaringan yang kuat sehingga dapat terus bertumbuh bersama mitra kerja 

dan masyarakat. Serta mempunyai misi membesarkan nama perusahaan dengan 

terus meningkatkan kecepatan pelayanan, kesiapan produk, dan distribusi yang 

luas dengan didukung oleh SDM yang handal dan teknologi.  

Upaya yang ditempuh manajemen PT Central Utama Indowarna dalam 

memberikan layanan sudah sesuai standar pelayanan. Hal tersebut terlihat dengan 

kebijakan-kebijakan yang diterapkan, seperti keramahan petugas, tenaga yang 

professional. Hal yang melatarbelakangi permasalahan bahwa upaya pihak 

manajemen tersebut justru berbanding terbalik dengan sikap atau kebijakan yang 

diterapkan sepihak oleh pihak manajemen sehingga mempengaruhi sikap 

karyawan. Kebijakan manajemen yang cenderung sepihak terlihat dari masih 

rendahnya kesejahteraan yang diberikan kepada karyawan, promosi jabatan yang 

cenderung faktor kedekatan, ikatan kontrak karyawan yang cenderung sepihak 

sehingga mendorong keinginan karyawan untuk pindah kerja. 

Berdasarkan penelitian yang menunjukkan hasil yang kontradiktif tersebut 

menarik untuk dilakukan penelitian ulang. Hal yang membedakan dalam 

penelitian ini dengan penelitian terdahulu bahwa pada penelitian ini 

menggunakan pengujian mediasi. Dalam penelitian ini employee engagement 

diposisikan sebagai variabel mediating karena berdasarkan penelitian terdahulu 

terdapat anteseden dari employee engagement yang juga memiliki pengaruh 

langsung terhadap turnover intention. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan permasalahan tersebut di atas, maka dapat dirumuskan yaitu 

bagaimana upaya yang dilakukan pihak PT Central Utama Indowarna dalam 

memperkecil terjadinya turnover intention. Berdasarkan rumusan masalah 

tersebut, maka pertanyaan penelitian sebagai berikut: 
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1. Bagaimana pengaruh organizational justice terhadap employee engagement? 

2. Bagaimana pengaruh spiritual management terhadap dedikasi pada employee 

engagement? 

3. Bagaimana pengaruh organizational justice terhadap turnover intention? 

 

4. Bagaimana pengaruh spiritual management terhadap turnover intention? 

 

5. Bagaimana pengaruh dedikasi pada employee engagement terhadap turnover 

intention? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka  tujuan penilitan yang akan 

dilakukan adalah: 

 

1. Mendeskripsikan dan menganalisi organizational justice dan spiritual 

management mampu menaikkan dedikasi pada employee engagement. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisi organizational justice, spiritual 

management dan peningkatan dedikasi pada employee engagement mampu 

menurunkan turnover intention. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari penelitian 

ini adalah sebagai berikut : 

1. Manfaat akademik 

 

Sebagai refrensi dan bahan pertimbangan khususnya dibidang sumberdaya 

manusia untuk mengembangkan ilmu pengetahuan yang berhubungan 
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dengan upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui organizational 

justice dan spiritual management. 

2. Bagi Perusahaan 

 

Sebagai bahan informasi dan masukan bagi perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai dan mampu menentukan kebijakan secara 

tepat guna mencapai produktivitas kerja khususnya dalam 

memperlakukan karyawanya secara adil.
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BAB II KAJIAN PUSTAKA 
 

 

 

2.1. Landasan Teori 

 

2.1.1 Turnover Intention 

 

Turnover intention lebih menuju pada keinginan individu untuk 

meninggalkan pekerjaannya, dengan terlebih dahulu mengevaluasi terhadap 

pekerjaan sekarang dan berpikir berapa besar biaya untuk meninggalkan 

perusahaan (pindah), serta jika sudah memutuskan untuk berpindah, individu 

tersebut akan meninggalkan perusahaan untuk waktu yang akan datang (Kumar, 

et.al, 2012). Keinginan berpindah kerja lebih menitikberatikan pada keinginan 

seseorang untuk keluar dari organisasi tempat dia bekerja (Tzong-Ru Lee, et.al, 

2010). 

Turnover intention merupakan persepsi subyektif dari anggota organisasi 

untuk berhenti dari pekerjaannya saat ini dengan tujuan untuk mencari 

kesempatan lain (Babakus, et.al 2016). Kumar, et.al (2012) mendefinisikan 

turnover intention sebagai keinginan sadar dan sengaja dari individu untuk pergi 

dari organisasi. Ketika karyawan memutuskan untuk meninggalkan organisasi 

atas pilihan mereka sendiri, maka dapat diartikan keinginan berpindah secara 

sukarela, akan tetapi apabila organisasi melakukan pemindahan terhadap 

karyawan maka dapat disebut dengan berpindah karena kerja paksa. 

Keinginan berpindah kerja dapat dijadikan gejala awal terjadinya turn 

over dalam sebuah perusahaan, dimana turnover intention diartikan sebagai 

penarikan diri secara sukarela (voluntary) ataupun tidak (involuntary) dari 

organisasi (Kim, et.al, 2017). Voluntary turnover lebih menggambarkan pada 
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keputusan karyawan untuk meninggalkan organisasi pada periode tertentu 

disebabkan oleh seberapa menarik perkerjaan yang ada saat ini serta tersedianya 

alternatif pekerjaan lain. Sebaliknya involuntary turnover mengganmbarkan 

keputusan pemberi kerja menghentikan hubungan kerja dan bersifat 

uncontrolable bagi karyawan yang mengalaminya. Keinginan untuk pindah kerja 

adalah mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan 

individu dengan organisasi dan belum diwujudkan dalam tindakan pasti 

meninggalkan organisasi. (Wei-wei Wu, et.al, 2017). 

Perpindahan kerja sukarela yang dapat dihindari disebabkan karena 

alasan-alasan : upah yang lebih baik di tempat lain, kondisi kerja yang lebih baik 

di organisasi lain, masalah dengan kepemimpinan atau administrasi yang ada, 

serta adanya organisasi lain yang lebih baik. Sedangkan perpindahan kerja suka 

rela yang tidak dapat dihindari disebabkan oleh alasan-alasan : pindah ke daerah 

lain karena mengikuti pasangan, perubahan arah karir individu, harus tinggal di 

rumah untuk menjaga pasangan atau anak, dan kehamilan (faktor keluarga) 

(Takawira & Schreuder, 2014). 

Turnover dibedakan menjadi perilaku berpindah kerja secara sukarela 

(voluntary turnover) dalam dua kelompok, yang dapat dihindari (avoidable) dan 

yang tidak dapat dihindari (unavoidable) perusahaan. Turnover dapat dibedakan 

menjadi dua jenis, yaitu voluntary turnover dan involuntary turnover (Tzong-Ru 

Lee, et.al, 2010). 

Voluntary turnover yang dapat diartikan sebagai karyawan meninggalkan 

perusahaan karena alasan sukarela. Voluntary turnover dapat dibedakan menjadi 

dua, yaitu berupa Avoidable turnover (yang dapat dihindari). Hal ini disebabkan 

oleh upah yang lebih baik di tempat lain, kondisi kerja yang lebih baik di 
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perusahaan lain, masalah dengan kepemimpinan / administrasi yang ada, serta 

adanya perusahaan lain yang lebih baik. Yang kedua yaitu Unavoidable turnover 

(yang tidak dapat dihindari). Hal ini disebabkan oleh pindah kerja ke daerah lain 

karena mengikuti pasangan, perubahan arah karir individu, harus tinggal di rumah 

untuk menjaga pasangan atau anak, dan kehamilan. Involuntary turnover dapat 

diartikan sebagai karyawan meninggalkan perusahaan karena terpaksa. 

Involuntary turnover diakibatkan oleh tindakan pendisiplinan yang dilakukan 

oleh perusahaan atau karena lay off. 

Menurut Ganesan and Weithz (Mas’ud, 2014) menjelaskan bahwa 

keinginan berpindah kerja (turnover intention) antara lain dapat diukur dengan 

indikator keinginan untuk mencari pekerjaan yang cocok, memperoleh pekerjaan 

yang lebih baik, aktif mencari pekerjaan lain, berpikir untuk keluar dan tidak 

mempunyai masa depan. 

 
 

2.1.2 Employee Engagement 

 

Kahn (1990) memberi definisi bahwa engagement merupakan adanya 

kehadiran ikatan secara psikologis ketika bekerja dan melakukan peranan di 

lingkup organisasi. Gallup (dalam Martha, 2011), mendefinisikan employee 

engagement sebagai sebuah ikatan yang terjadi antara karyawan dan organisasi 

(tempat bekerja), sehingga karyawan menunjukkan kepedulian terhadap 

keberlangsungan bisnis. Cropanzano dan Mitchel (2005), juga mengungkapkan 

bahwa konsep employee engagement dapat diselaraskan dengan teori SET (Social 

Exchange Theory), di mana hubungan yang terjadi antara karyawan dan 

perusahaannya terjadi dari serangkaian interaksi yang berevolusi dengan waktu 
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dengan adanya rasa saling menguntungkan dan saling setia selama rentang 

kondisi tertentu. Perilaku yang menjadi anteseden dalam employee engagement 

dapat dilihat dari keseluruhan komitmen, minat, keterlibatan, antusiasme individu 

pada situasi bekerja, yang sesuai dengan tujuan organisasi serta diprediksi mampu 

meningkatkan efektifitas organisasi tersebut. (Macey & Schenider, 2008). 

Teori yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah salah satu teori dari 

Schaufeli et al. (2006) yang membagi dimensi employee engagement ke dalam 3 

dimensi, yaitu: vigor, dedication, dan absorption. Vigor melibatkan tingkat tinggi 

energi dan ketahanan mental saat bekerja. Vigor dapat dinilai dari semangat yang 

ditunjukkan seseorang untuk melakukan pekerjaannya yang dapat dilihat dari 

stamina dan energi yang tinggi ketika bekerja, kemauan untuk berusaha dengan 

sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan, serta kegigihan dan ketekunan 

dalam menghadapi kesulitan dalam bekerja (Schaufeli & Bakker, 2002). 

Dedication mengacu pada keterlibatan seseorang dalam pekerjaan dan 

mengalami rasa penuh makna, antusiasme, dan kebanggaan. Aspek dedication 

meliputi keterlibatan tinggi terhadap pekerjaan, dan mengalami rasa penuh 

makna, antusiasme yang ditandai dengan memperlihatkan ketertarikan terhadap 

pekerjaan yang dilakukan, serta kebanggaan terhadap pekerjaan (Dicke et al., 

2007). Dedication merupakan keterikatan karyawan secara emosional terhadap 

pekerjaannya. Dedication menggambarkan perasaan antusias karyawan di dalam 

bekerja, bangga dengan pekerjaan yang dilakukan dan perusahaan tempatnya 

bekerja, tetap terinspirasi dan tetap tekun sampai akhir pada perusahaan tanpa 

merasa terancam dengan tantangan yang dihadapi. Orang-orang yang memiliki 
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skor dedication yang tinggi secara kuat menidentifikasi pekerjaan mereka karena 

menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Mereka 

biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan dan organisasi mereka. 

Sedangkan skor rendah pada dedication berarti tidak mengidentifikasi diri dengan 

pekerjaan karena mereka tidak memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi 

atau menantang, terlebih lagi mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap 

pekerjaan dan organisasi mereka (Schaufeli dan Bakker, 2003). Employee 

engagement merupakan variabel independen dengan tiga dimensi, yaitu:vigor, 

dedication, dan absorption. Vigor memiliki indikator tingkat energi dan stamina 

karyawan, kesungguhan dalam bekerja, serta kegigihan dan ketekunan. 

Dedication memiliki indikator pengorbanan tenaga, pikiran, dan tenaga, rasa 

penuh makna, antusiasme, dan kebanggaan. Absorption memiliki indikator 

konsentrasi, serius, dan menikmati pekerjaan. Teori inilah yang akan digunakan 

dalam penelitian ini yaitu dedication. 

Absorption merupakan aspek yang mengacu pada konsentrasi dan 

keseriusan dalam bekerja, menikmati pekerjaan sehingga waktu terasa berlalu 

begitucepat ketika sedang bekerja dan merasa sulit melepaskan diri dari pekerjaan 

sehingga melupakan segala sesuatu disekitarnya. Tingkat absorption yang tinggi 

menunjukkan seseorang yang bahagia dan menikmati pekerjaan mereka serta 

tenggelam dalam pekerjaan yang menyebabkan waktu terasa cepat berlalu ketika 

melakukan pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 2002). 
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2.1.3. Organizational Justice 

 

Persepsi keadilan mengarah pada positif sikap dan perilaku organisasi, 

termasuk kepuasan kerja yang meningkat, komitmen organisasi, dan perilaku 

warga organisasi (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001). Berbeda jika 

seorang karyawan melihat ketidakadilan, dia cenderung tidak menunjukkan 

halhal positif ini hasil dan lebih cenderung menunjukkan sikap dan perilaku 

negatif. Teori yang menentukan jenis keadilan organisasi dan memungkinkan 

prediksi tentang jenis ini biasanya mengidentifikasi tiga langkah: peristiwa atau 

elemen dalam lingkungan, penilaian individu dari acara ini menurut satu set 

aturan, dan evaluasi apakah acara tersebut adil (Cropanzano, Rupp, Mohler, & 

Schminke, 2001). Model dasar ini sederhana tetapi teori keadilan berbeda dalam 

'jenis elemen yang mereka tekankan (misalnya, elemen dari hasil, proses, atau 

perlakuan interpersonal), jenis aturan yang ada diterapkan (misalnya, aturan 

konsistensi, ekuitas, suara), dan struktur file penilaian keadilan yang muncul 

(misalnya, keadilan prosedural, keadilan interaksional, keadilan informasional) 

'(Cropanzano et al., 2001, hal. 3). 

Keadilan distributif melibatkan keadilan hasil. Tergantung caranya hasil 

dialokasikan, keadilan distributif berasal dari tiga aturan: ekuitas, kesetaraan, atau 

kebutuhan. 

1. Keadilan 

 

Keadilan distributif dalam bentuk ekuitas bersumber dari teori 

ekuitas (Adams, 1965), dan didasarkan pada gagasan bahwa alokasi 

hasil mencerminkan masukan kontribusi. Teori ekuitas menyarankan 

bahwa individu mengevaluasi sejauh mana hasil mereka sebanding 

dengan kontribusi mereka, relative untuk membandingkan relevan 
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orang lain (Adams, 1965). Ketidakadilan dirasakan jika rasio hasil 

terhadap masukan lebih besar atau kurang dari perbandingan yang 

menonjol lainnya. Menggunakan sistem alokasi berbasis ekuitas, 

karyawan yang bekerja lebih lama atau lebih produktif percaya bahwa 

mereka harus menerima hasil yang lebih besar (misalnya, gaji, 

tunjangan, dll.) daripada karyawan yang bekerja lebih sedikit atau 

kurang produktif. 

2. Persamaan 

 

Di luar ekuitas, Deutsch (1975) mengidentifikasi dua jenis 

distributive keadilan yang penting di tingkat kelembagaan: kesetaraan 

dan kebutuhan. Persamaan alokasi adalah alokasi di mana semua 

individu memiliki alokasi yang sama atau kesempatan pada hasilnya. 

Penggunaan persamaan dalam distribusi tertentu memungkinkan 

organisasi untuk mempertahankan karyawan (Folger et al., 1995; 

Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992). Misalnya, banyak perusahaan 

menawarkan semua karyawan kategori tertentu paket manfaat yang 

sama. Meskipun penggunaan umum ini kesetaraan, sedikit penelitian 

yang ada mengenai aturan kesetaraan distributive keadilan. 

3. Kebutuhan 

 

Metode alokasi distributif ketiga, kebutuhan, melibatkan 

pengalokasian hasil atas dasar kebutuhan khusus. Di tingkat individu, 

alokasi organisasi berdasarkan kebutuhan memungkinkan organisasi 

memenuhi kebutuhan anggotanya sehingga mereka bias fokus pada 

tujuan organisasi daripada pribadi (Folger et al., 1995; Scheppard et al., 
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1992). Penggunaan kebijakan karyawan tertentu yang ramah keluarga 

(misalnya, cuti melahirkan, Grover, 1991) adalah contoh praktis 

alokasi menurut aturan distributif kebutuhan. Mirip dengan aturan 

kesetaraan, sedikit penelitian ada tentang kebutuhan aturan keadilan 

distributif. 

 

Keadilan atau kesetaraan adalah keseimbangan antara masukan yang 

dibawa oleh individu menjadi pekerjaan dengan hasil yang didapat pekerjaan. 

(Simamora, 2009: 451). Inputnya berupa pengalaman, pendidikan, keahlian, 

usaha dan waktu. Sementara hasil / keluaran berupa, gaji, manfaat, karir, 

pengakuan dan finansial dan non-bentuk penghargaan keuangan lainnya. Dalam 

perspektif teori keadilan mengatakan itu individu membandingkan masukan dan 

hasil kerja mereka dengan masukan dan hasil pekerjaan orang lain, dan kemudian 

menanggapi eliminasi ketidakadilan. Karyawan mungkin membandingkan diri 

mereka dengan teman, tetangga, rekan kerja atau rekan kerja di perusahaan lain 

atau bandingkan pekerjaan mereka saat ini dengan pekerjaan mereka di masa lalu. 

Berdasarkan teori keadilan, saat karyawan merasa ketidakadilan yang mereka bisa 

harapkan untuk memilih satu dari enam opsi berikut (Robbins & Hakim, 2008: 

248): 

1. Ubah entri mereka (misalnya, tidak mengerahkan lebih banyak usaha 

banyak hasil yang diterima, atau dengan kata lain sukses hanya standar 

untuk memenuhi kewajiban). 

2. Ubah hasil mereka (misalnya, seorang individu tarif tarif per bagian / 

unit dapat meningkatkan ketidakseimbangan kerja mereka dengan 

memproduksi jumlah yang lebih besar). 
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3. Mengubah persepsi diri (misalnya, berubah pikiran Bahwa saat ini 

individu belum lakukan yang maksimal berpikir bahwa itu tidak benar 

tidak ada gunanya dilakukan lebih dari yang diharapkan). 

4. Mengubah persepsi individu lain (misalnya, memprovokasi rekan kerja 

untuk mengurangi upaya kerja mereka). 

5. Pilih referal yang berbeda (misalnya,individu yang bekerja dengan baik 

akan di tampilkan kepada individu yang meiliki kinerja yang lebih 

rendah). 

6. Tinggalkan lapangan (misalnya, mengundurkan diri). Keadilan 

interaksional adalah persepsi individu tentang level sejauh mana 

seorang individu yang bermartabat, perhatian, dan rasa hormat 

(Robbins & Hakim, 2008: 251). Dengan begitu, keadilan interaksional, 

merupakan elemen penting yang terkandung di dalamnya persepsi 

karyawan tentang perhatian kemudian diterima oleh manajemen. 

 
 

2.1.4. Spiritual Manajemen 

 

Setiap orang memiliki kapasitas spiritual bawaan (Wolman, 2001) yang 

memberi makna dan tujuan hidup. Memahami dari definisi Gardner tentang 

kecerdasan yaitu kapasitas untuk memecahkan masalah atau produk fashion yang 

dihargai dalam satu atau lebih pengaturan budaya, Emmons (2000) 

merekomendasikan bahwa spiritualitas sebagai elemen kecerdasan karena 

memprediksi fungsi dan adaptasi dan menawarkan kemampuan yang 

memungkinkan orang untuk memecahkan masalah dan mencapai tujuan. 
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Pada saat yang sama, rekomendasi ini diikuti oleh Zohar dan Marshall 

(2000) yang mendefinisikan Kecerdasan Spiritual sebagai kecerdasan yang 

digunakan orang untuk mengatasi dan memecahkan masalah makna dan nilai, 

menempatkan tindakan mereka dan menjalani hidup mereka secara bermakna. 

Kecerdasan Spiritual kemudian ditinjau oleh banyak peneliti ditempat kerja, 

kecerdasan spiritual membantu pekerja dalam konteks hubungan dan 

menyelaraskan nilai-nilai pribadi dengan tujuan yang jelas yang menunjukkan 

integritas tingkat tinggi dalam pekerjaan (Tee et al. 2011). 

Amram dan Dryer (2007) telah mengidentifikasi lima konstruk 

Kecerdasan Spiritual; mereka adalah Kesadaran, Transendensi, Rahmat, Makna 

dan Kebenaran. Ciri kesadaran adalah kemampuan untuk meningkatkan 

kesadaran, memanfaatkan intuisi dan mensintesis berbagai sudut pandang dengan 

cara yang akan meningkatkan fungsi dan kesejahteraan sehari-hari. Transendensi 

adalah sifat kemampuan untuk menyelaraskan diri dengan yang suci dan 

melampaui diri egois dengan rasa keterkaitan dan holisme dengan cara yang 

meningkatkan fungsi. Rahmat adalah sifat yang mencerminkan cinta untuk hidup 

yang menggambarkan keindahan dan kegembiraan inspirasi yang melekat di 

setiap momen saat ini untuk meningkatkan fungsi dan kesejahteraan. Sedangkan 

Makna adalah ciri dari kemampuan untuk mengalami makna, menghubungkan 

aktivitas dan pengalaman dengan nilai-nilai dan membangun interpretasi dengan 

cara yang meningkatkan fungsi dan kesejahteraan dalam menghadapi rasa sakit 

dan penderitaan. Kebenaran adalah ciri dari kemampuan untuk hadir, untuk 

mencintai dengan damai dan berserah diri pada kebenaran, mewujudkan 
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penerimaan terbuka, kehadiran, kerendahan hati dan kepercayaan dengan cara 

yang meningkatkan fungsi dan kesejahteraan sehari-hari. 

Manajemen Pengelolaan tenaga kerja sangat penting dilakukan dalam 

upaya menyelesaikan segala tantangan yang di hadapi perusahaan, baik yang 

sudah ada maupun yang akan datang. Salah satu upaya yang dilakukan adalah 

menghadirkan hati dan jiwanya didalam melakukan pekerjaannya, menjaga dan 

menjunjung tinggi nilai-nilai spiritualitas supaya dapat memberikan kontribusi 

yang maksimal bagi perusahaan serta dapat menumbuhkan komitmen 

organisasional, sehingga tidak terjadi turnover intention (Kistyanto, 2013). Isu 

spiritualitas di tempat kerja menjadi perhatian pengelolaan sumber daya manausia 

khususnya tenaga kerja di perusahaan, karena spiritualitas di tempat kerja yang 

baik dapat meningkatkan produktivitas dan keuntungan finansial, dapat 

mendorong komitmen organisasional bagi pegawainya, menurunkan tingkat 

absensi dan menurunkan job turnover (Fry, 2003). Spiritualitas juga sangat efektif 

mengarahkan manusia dalam mengahadapi pemasalahan hidup diantarannya di 

tempat kerja, terutama pada saat karyawan mengalami demotivasi, underpressure 

atau bahkan indisipliner action. perusahaan yang menerapkan spiritualitas di 

tempat kerjanya, akan meningkatkan komitmen organisasional bagi karyawan. 

pekerja dengan tingkat komitmen organisasional tinggi akan menunjukkan kinerja 

yang baik, tingkat turnover intention rendah dan tingkat absensi rendah (Witasari, 

2006). 
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2.2 Pengembangan Hipotesis 

 

2.2.1 Pengaruh Organizational Justice terhadap  

2.2.2 Employee Engagement 

Penelitian Özer, Uğurluoğlu, dan Saygili (2017) menjelaskan tentang Effect 

of Organizational Justice, yaitu persepsi keadilan organisasi meningkat secara 

statistik dan signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan. Sehubungan dengan 

keterlibatan kerja, maka efek paling signifikan diciptakan oleh keadilan 

prosedural yang diikuti oleh keadilan distributif dan keadilan interaksional. Di sisi 

lain, penelitian oleh Alvi dan Abbasi (2012) menerangkan Impact of 

Organizational Justice on Employee Engagement yang menunjukkan bahwa 

keadilan memainkan peran penting dalam mempromosikan karyawan memiliki 

keterlibatan dalam organisasi perusahaan. Kedua penelitian terdahulu tesebut 

memperkuat keyakinan bahwa ada pengaruh yang cukup signifikan antara 

organizational justice terhadap employee engagement, sehingga adanya keadilan 

organisasi secara langsung akan memotivasi karyawan untuk lebih meningkatkan 

komitmen terhadap organisasi dan merasakan kepuasan dengan pekerjaan 

mereka. Kondisi tersebut akan meningkatkan keterlibatan kerja karyawan di 

dalam perusahaan.  

Pendapat ini diperkuat oleh Jansen, Kant, Nijhuis, Swaen, & Kristensen 

(2004) yang menjelaskan tentang dampak keadilan organisasional, yaitu apabila 

karyawan diperlakukan dengan kompensasi yang baik serta adil, maka hal itu 

akan memotivasi dan mendorong karyawan untuk meluangkan waktu, energi, 

pengalaman dan pendidikan mereka dalam organisasi secara maksimal (Ahmed, 

Bwisa, Otieno, & Karanja, 2014). Organizational justice merupakan persepsi 

dimana karyawan merasa diperlakukan secara adil dalam 
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bekerja (Kim, et.al, 2017). Keadilan lebih menunjukkan pada keadaan karyawan 

untuk mendapatkan apa yang menjadi haknya dan telah sesuai dengan hukum dan 

norma yang berlaku di perusahaan.  

Ketika karyawan diperlukan secara adil, maka karyawan akan merasa 

terikat (engage) dengan organisasi sehingga akan mendukung terhadap kebijakan 

yang dilakukan perusahaan, meskipun kondisi sulit yang dihadapi perusahaan. 

Keadilan yang dirasakan karyawan pada perusahaan dapat mempengaruhi 

tingginya engagement karyawan terhadap perusahaan tempat bekerja 

(Dwisvimiar, 2011). Dengan demikian semakin besar rasa keadilan yang 

dirasakan karyawan, maka akan membuat karyawan merasa terikat secara 

personal dengan organisasi sehingga bentuk keterikatan tersebut bisa dilakukan 

dalam bentuk dukungan yang tinggi. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kim, et.al (2017), Nurmaladita dan 

Warsindah (2015), Nuur, dkk (2015) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

positif organizational justice terhadap employee engagement. Pada penelitian 

Kristanto, dkk (2014) dan Asrofiah (2016) bahwa keadilan organisasi 

berpengaruh positif terhadap employee engagement. Berdasarkan teori tersebut di 

atas dan didukung penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis:  

H1  : Organizational justice berpengaruh positif terhadap employee 

engagement. 

2.2.3 Pengaruh Spiritual Management terhadap employee engagement 

Manajemen pengelolaan tenaga kerja sangat penting dilakukan dalam 

upaya menyelesaikan segala tantangan yang dihadapi perusahaan, baik yang 

sudah dilakukan selama ini hingga yang akan datang. Salah satu upaya yang 
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dilakukan adalah menghadirkan hati dan jiwa para tenaga kerja dalam melakukan 

pekerjaannya dalam memberikan layanan kepada konsumen, menjaga serta 

menjunjung tinggi nilai-nilai spiritualnya supaya dapat memberikan kontribusi 

yang maksimal bagi perusahaan serta dapat menumbuhkan keterikatan 

(engagement) dalam diri karyawan terhadap organisasi. Dengan demikian 

semakin pihak manajemen mampu mengelola manajemen spiritual dengan baik, 

tentu akan semakin membuat mental karyawan untuk bersikap dan berperilaku 

total dalam bekerja akan semakin tinggi. Hal ini sesuai pernyataan Fry (2003) 

bahwa isu spiritual di tempat kerja menjadi perhatian pengelolaan sumber daya 

manusia karena spiritualitas di tempat kerja yang baik dapat meningkatkan 

keterikatan atau engagement bagi karyawannya. 

Hasil penelitian (Nasina, M.D. and Doris, 2011; Tzong-Ru Lee, et.al, 

2010; Budiono, et.al, 2014; Kumar, et.al, 2018) menunjukkan bahwa spiritual 

management berpengaruh positif terhadap employee engagement. Berdasarkan 

teori dan didukung penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis 

berikut: 

Giacalone & Jurkiewicz (2003) telah melakukan studi empiris dan 

mencatat bahwa spiritualitas kerja memang memiliki pengaruh terhadap sikap 

rekan sejawat dengan memainkan peran penting. Pengembangan spiritualitas 
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di tempat kerja menjadi salah satu komponen potensial dalam membentuk rasa 

keterlekatan dan komunitas karyawan terhadap organisasi (Karakas 2010). 

Tingkat internalisasi kebutuhan spiritual mendorong seseorang untuk mencari arti 

tentang pekerjaan yang dilakukannya, mengapa dan untuk apa individu 

melakukan pekerjaan tersebut (Krishnakumar & Neck 2002). 

H2 : Spiritual Management berpengaruh positif terhadap employee     engagement 

 

 
2.2.4 Pengaruh Organizational justice terhadap turnover intention 

 

Teori motivasi keadilan berdasarkan premis relative sederhana bahwa 

orang dalam organisasi ingin diperlakukan dengan cara adil. Teori 

mendefinisikan keadilan (ekuitas) sebagai percaya bahwa kami diperlakukan 

dengan adil di dalam hubungan dengan orang lain. Sedangkan ketidakadilan 

(ketidakadilan) sebagai keyakinan bahwa kita diperlakukan tidak adil jika 

dibandingkan dengan orang lain. Griffin & Moorhead (dalam Kaswan, 2015: 

254). 

Organizational justice merupakan persepsi dimana karyawan merasa 

diperlakukan secara adil dalam bekerja (Kim, et.al, 2017). Keadilan lebih 

menunjukkan pada keadaan karyawan untuk mendapatkan apa yang menjadi 

haknya dan telah sesuai dengan hukum dan norma yang berlaku di perusahaan. 

Ketika karyawan diperlukan secara adil, maka karyawan akan merasa terikat 

(engage) dengan organisasi sehingga akan mendukung terhadap kebijakan yang 

dilakukan perusahaan, meskipun kondisi sulit yang dihadapi perusahaan. 

Keadilan yang dirasakan karyawan pada perusahaan dapat mempengaruhi 

tingginya engagement karyawan terhadap perusahaan tempat bekerja 
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(Dwisvimiar, 2011). Dengan demikian semakin besar rasa keadilan yang 

dirasakan karyawan, maka akan membuat karyawan merasa terikat secara 

personal dengan organisasi sehingga bentuk keterikatan tersebut bisa dilakukan 

dalam bentuk dukungan yang tinggi. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kim, et.al (2017), Nurmaladita dan 

Warsindah (2015), Nuur, dkk (2015) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

positif organizational justice terhadap employee engagement. Pada penelitian 

Kristanto, dkk (2014) dan Asrofiah (2016) bahwa keadilan organisasi 

berpengaruh positif terhadap employee engagement. Berdasarkan teori tersebut di 

atas dan didukung penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis: 

H3 : Apabila organizational justice semakin meningkat, maka turnover intention 

 

akan menurun. 

 

2.2.5 Pengaruh Spiritual Management terhadap Turnover Intention 

 

Manajemen dalam menerapkan nilai-nilai spiritual kepada karyawan 

dalam setiap pekerjaannya sebagai bentuk bagian dari pengbadian diri kepada 

Tuhan, sehingga karyawan akan memiliki nilai-nilai spiritual yang tinggi dalam 

bekerja. Diantaranya dapat dilakukan dengan memperhatikan keterlibatan 

manajemen dalam mewujudkan nilai spiritual pada diri karyawan, sehingga setiap 

pekerjaan yang dilakukan akan menjadi lebih baik, sehingga hal inilah akan 

memperkecil terjadiya karyawan untuk pindah kerja. Manajemen spiritual sangat 

efektif mengarahkan manusia dalam menghadapi permasalahan hidup di tempat 

kerja, terutama saat karyawan mengalami demotivasi, underpressure atau bahkan 
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indispliner action, sehingga akan meningkatkan engagement dalam diri karyawan 

dan mampu menurunkan turnover intentsion (Nasina and Dorris, 2011). 

Penelitian Milliman, et al (2003), menyatakan bahwa semakin besar 

spiritualitas individu semakin rendah turnover intention. Martin, et al (2005) 

dalam Rego dan E Cunha (2008) menyatakan bahwa penerapan spiritualitas 

ditempat kerja akan merangsang karyawan untuk membentuk persepsi yang lebih 

positif terhadap organisasi dan dengan demikian, akan mendapatkan perubahan 

yang lebih baik serta untuk mencapai penyesuaian yang lebih baik melalui 

pekerjaan dengan kepuasan yang lebih tinggi, berkomitmen terhadap organisasi, 

kesejahteraan organisasi, dan rendahnya keinginan untuk melakukan turnover 

serta ketidakhadiran. Hasil penelitian (Nasina, M.D. and Doris, 2011; Tzong-Ru 

Lee, et.al, 2010; Inkai dan Kistyanto (2013); Budiono, et.al, 2014; Kumar, et.al, 

2018) menunjukkan bahwa spiritual management berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. Berdasarkan uraian diatas, artinya semakin tinggi sumber daya 

manusia yang meningkatkan spiritual management maka kinerja sumber daya 

manusia tersebut akan meningkat dengan sendirinya karena adanya kesadaran diri 

dalam setiap individu. 

H4 : Apabila spiritual management meningkat, maka turnover intention akan 

 

menurun 

 

2.2.6 Pengaruh Employee Engagement terhadap turnover  Intention 

Karyawan yang engaged adalah karyawan yang memiliki ikatan kuat 

antara emosi dan kognitif pada perusahaan, begitu sebaliknya, sehingga karyawan 
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yang mengalami disengagement akan menunjukkan perilaku malas, bersifat kaku 

dan tidak memunculkan pengaruh pada performa kerja. Karyawan yang engaged 

menunjukkan kepedulian terhadap keberlangsungan bisnis perusahaan dengan 

turut menampilkan komitmen terhadap perusahaan serta performa terbaik untuk 

berada di perusahaan. Pada level organisasi, employee engagement berhubungan 

langsung dengan penurunan turnover intention dan actual turnover (Welbourne 

dalam Rukkhum, 2010). Salah satu indikasi karyawan engaged adalah adanya 

kepedulian terhadap keberlangsungan bisnis, menampilkan perilaku supportive 

dalam membantu kesukesesan organisasi. 

Employee engagement dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan. 

Ketika karyawan sudah terikat dengan perusahaan, maka akan memunculkan 

kesadaran terhadap tujuannya dalam memberikan seluruh kemampuan terbaiknya 

(Lewiuci dan Mustamau, 2016). Karyawan yang mempunyai engagement yang 

tinggi akan merasa nyaman dalam lingkungan kerjanya, sehingga akan 

menurunkan berpindah kerja (Luthans dan Peterson, 2002). 

Menurut Baumruk dan Gorman (2006) menjelaskan bahwa jika karyawan 

memiliki rasa keterkaitan (engage) yang tinggi dengan perusahaan, akan 

meningkatkan perilakunya, salah satunya yaitu stay atau tetap tinggal. Dengan 

kata lain bahwa karyawan akan tetap bekerja di organisasi walaupun ada peluang 

untuk bekerja di tempat lain. Hal ini dapat diartikan bahwa tingginya keterikatan 

karyawan akan membuat karyawan enggan untuk pindah bekerja pada perusahaan 

lain. Park dan Gursoy (2012) berpendapat bahwa ketika karyawan terengaged 

dengan pekerjaan, hal ini akan mempengaruhi karakter psikologis karyawan, 
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misalnya kepercayaan diri dan optimis, akan mendorong karyawan lebih jauh lagi 

dan hal-hal ini akan berakibat  pada rendahnya turnover intention. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh para peneliti terdahulu (Babakus, 

et.al, 2016; Takawira, et.al, 2014; Schaufeli and Salanova, 2007); Bickerton, et.al, 

2014; Wijaya, dkk, 2016; Affini dan Surip, 2018; Rachman dan Dewanto, 2016) 

bahwa employee engagement berpengaruh negative terhadap turnover intention, 

sehingga dirumuskan hipotesis Berdasarkan teori dan didukung penelitian 

terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H5  : Apabila dedikasi pada Employee Engagement meningkat, maka 

turnover intention akan menurun  

2.5.     Model Empirik Penelitian 

 

Berdasarkan tinjauan pustaka, model empirik dari penelitian ini muncul di 

Gambar 2.1:  

Gambar 2.1: Model Empirik Penelitian 
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Pada gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa terjadi penurunan turnover 

intention dipengaruhi oleh organizational justice, spiritual management, dan 

dedikasi pada employee engagement yang dapat dikelola dengan baik. Sedangkan 

dedikasi pada employee engagement dibangun oleh organizational justice dan 

spiritual management yang baik. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1. Jenis Penelitian 

 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian 

yang spesifikasinya adalah sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas sejak 

awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Tipe penelitian yang digunakan 

dalam penelitian ini menggunakan penelitian eksplanatori adalah penelitian untuk 

menjelaskan hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat. Menurut 

Singarimbun dan Effendi (2008: 5), penelitian eksplanatori adalah penelitian 

dimana Peneliti menjelaskan hubungan kausal antar variabel melalui pengujian 

hipotesis. Dasar penelitian yang digunakan dalam penelitian dengan metode  

survei dimana pengumpulan datanya melalui distribusi daftar pertanyaan. 

Menurut Sugiyono (2013: 7) metode survei adalah metode digunakan untuk 

mendapatkan data dari tempat alami tertentu (bukan artifisial), dimana peneliti 

melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya dengan menyebarkan 

kuesioner, tes, wawancara terstruktur, dan lain sebagainya. 
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3.2. Variabel dan Indikator 

 

Variabel penelitian ini mencakup turover intention, Organizational justice, 

Spiritual management dan kepuasan kerja. Adapun masing - masing indikator 

nampak pada Tabel 3.1. 

Tabel 3.1. Variabel dan Indikator Penelitian 

No Variabel Indikator Sumber 

1 Turnover  intention 

merupakan perilaku   dari 

karyawan untuk mempunyai 

keinginan untuk pindah kerja 

yang disebabkan  karena 

faktor-faktor yang membuat 

karyawan    tidak 

menginginkan bekerja di 

tempat tersebut 

1) Keinginan untuk 

mencari pekerjaan 

yang cocok 

 
2) Memperoleh 

pekerjaan yang 

lebih baik 

 
3) Aktif mencari 

pekerjaan lain 

 
4) Berfikir untuk 

keluar 

5) Tidak mempunyai 

masa depan 

Kalber 

Forgarty 

(1995) 

dan 

2 Organizational justice 

mengacu pada persepsi 

karyawan tentang apakah 

suatu peristiwa atau situasi 

benar secara moral, 4 yang 

didefinisikan oleh etika, 

agama, keadilan, keadilan 

hokum. 

1)  Keadilan 

distributive 

2) Jadwal kerja 3) 

Tingkat gaji 

4) Beban kerja 

5) Penghargaan 

yang didapatkan 

6) Tanggung jawab 

pekerjaan. 

Niehoff 

Moorman, 

1993 

& 
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3 Spiritual management 

merupakan upaya yang 

dilakukan manajemen dalam 

menjaga dan menjunjung 

tinggi nilai spiritual terhadap 

pekerjaannya. 

1) Meaningful employee 

 

2) Community 

 

3) Alignment with 

organizational value 

(Milliman et 

al., 2003) 

4 Employee engagement  

 adalah keterikatan karyawan 

secara emosional terhadap 

pekerjaannya 

1) Pengorbanan tenaga, 

pikiran, waktu 

2) Rasa penuh makna 

 

3) Antusiasme 

 

4) Kebanggaan 

(Dicke et al., 

2007) 

 

 

3.3. Populasi dan Sampel 

 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Dalam 

penelitian ini yang menjadi populasinya adalah seluruh karyawan 

kontrak Rumah Sakit Bhayangkara Semarang sebesar 196 orang. 
 

Dalam penelitian ini penentuan jumlah sampel berperan dalam 

menentukan estimasi dan interpretasi hasil penelitian, sehingga dibutuhkan 

sampel yang cocok atau ideal serta representative. Menurut (Hair, 1995) pedoman 

penentuan besarnya ukuran sampel menggunakan SEM Amos adalah: 
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1. Bila pendugaan parameter menggunakan metode kemungkinan maksimum (maksimum 

likelihood estimation), maka besarnya sampel disarankan adalah antara 100 hingga 200, 

dengan minimum sampel adalah 50. 

2. Penentuan sampel sebanyak 5 hingga 10 kali jumlah parameter yang ada didalam model 

 

3. Sama dengan 5 hingga 10 kali jumlah variabel manifest (indikator) dari keseluruhan 

variabel latern. 

Berdasarkan ketentuan tersebut di atas, maka untuk memberikan hasil yang akurat 

dalam penelitian ini menggunakan 18 indikator, sehingga apabila merujuk pada aturan ketiga 

maka diperlukan ukuran sampel minimal 5 x 18 atau sebesar 90 responden. 

Teknik sampling dalam penelitian ini adalah termasuk dalam probability sampling 

dengan metode pengambilan sampel yang digunakan adalah Proportional Random 

Sampling, yaitu teknik yang digunakan apabila populasi mempunyai anggota/unsur yang 

homogen dan tidak berstrata secara 

proposional. (Sugiyono, 2012). 

 

Sumber data skunder, yaitu data yang langsung dikumpulkan sebagai penunjang dari 

sumber pertama. Dapat juga dikatakan data yang tersusun dalam bentuk dokumen-dokumen“ 

 

3.4     Jenis dan Sumber Data 

 

Dalam penulisan tesis ini jenis data yang digunakan adalah data subyek. Menurut 

Indriantoro dan Supomo (2012) mengemukakan bahwa data subyek merupakan jenis data 

penelitian yang berupa opini, sikap, pengalaman atau karakteristik dari seseorang atau 

sekelompok orang yang menjadi subyek penelitian. Dalam hal ini data yang digunakan 

adalah dari hasil jawaban responden atas pertanyaan yang diajukan dalam wawancara kepada 

karyawan tetap PT. Central Utama Indowarna, baik secara lisan maupun tertulis. 



38  

Data mempunyai sifat memberikan gambaran tentang suatu masalah. Dalam 

penelitian ini sumber data yang digunakan adalah data primer yaitu data yang dikumpulkan 

melalui penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumbernya, dalam hal ini diperoleh 

dari responden yang menjawab pertanyaan. 

 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

 

Pengumpulan data adalah prosedur yang sistematik dan standar untuk memperoleh 

data yang diperlukan (Tanzeh, 2011). Dalam usaha memperoleh datadata yang diperlukan 

dalam penelitian ini, maka dapat menggunakan beberapa metode dalam pengumpulan data. 

Metode pengumpulan data tersebut yaitu.“ 

1. Dokumentasi 

 

2. Observasi 

 

3. Wawancara 

 

“Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer 

dan data sekunder menurut Sekaran & Bougie (2017). Berdasarkan informasi tersebut, dapat 

dikatakan bahwa dalam penelitian ini menggunakan data yang dikumpulkan melalui survei 

dengan menyebarkan kuesioner. Penelitian ini menggunakan metode penyebaran kuesioner 

secara personal melalui google form. Hal ini di karenakan metode ini memudahkan 

pengambilan data, serta efesiensi waktu dan biaya. Setelah itu, hasil dari kuesioner tersebut 

nantinya akan di kumpulkan dan digunakan untuk pembuktian hipotesis selanjutnya. Alasan 

memilih metode kuesioner karena cara ini mudah bagi penelitian ini untuk mendapatkan data 

primer dan datanya dapat langsung diolah“ 
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3.6. Teknik Analisis 

Metode Analisis Data 

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel 

 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan dan 

pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang keadaan tertentu 

dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek penelitian tersebut (Umar, 2012). 

Dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan analisa non statistik untuk menganalisis data 

kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian dan penafsiran 

 

3.6.2 Analisis Structural Equation Modeling dengan Metode Amos 

 

Ferdinand (2009) menjelaskan bahwa dengan adanya penggunaan Structural 

Equation Modeling (SEM) dapat mengidentifikasikan beberapa dimensi-dimensi dari 

konstruk dan pada saat yang sama mampu mengukur pengaruh/derajat hubungan antar faktor 

yang telah diidentifikasikan pada dimensi-dimensinya. Keunggulan SEM disamping dapat 

menguji hubungan kausalitas, validitas dan reliabilitas sekaligus juga dapat digunakan untuk 

melihat pengaruh langsung dan tidak langsung. SEM juga dapat mengukur seberapa besar 

indikator dari variabel tersebut mempengaruhi faktornya masingmasing serta dapat 

mengukur variabel faktor yang tidak dapat diukur secara langsung melalui indikatornya. 

Menurut Ferdinand (2009) bahwa asumsi yang harus dipenuhi dalam prosedur 

pengumpulan dan pengolahan data dalam SEM adalah normalitas, outliers dan 

multikolinieritas. SEM pada penelitian ini menggunakan 2 macam teknik analisis yaitu 

analisis faktor konfirmatori untuk mengkonfirmasikan faktor-faktor yang paling dominan 

dalam satu kelompok variabel serta regression weight yaitu untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh hubungan antar variabel untuk menguji masing-masing hipotesis. Pada penelitian 

ini teknis analisis yang digunakan adalah: 
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1. CFA (Confirmatory Factor Analysis) 

 

Merupakan sebuah teknis analisa data dengan LISREL yaitu software statistik yang dapat 

digunakan untuk mengidentifikasi sebuah hubungan antar variabel. Menurut Long (1983) 

CFA memiliki fungi sebagai alat untuk menguji hipotesa pada teori yang sudah ada, 

sedangkan perbedaanya dengan uji validitas adalah untuk menguji hipotesa yang belum 

memiliki teorinya. Pada penelitian ini sudah memiliki teori yang melatarbelakangi berupa 

penelitian terdahulu, maka untuk menguji valid atau keakuratan indikator dengan CFA 

sehingga dapat dikonfirmasi faktor paling dominan pada kelompok variabel. 

2. Regression Weight 

 

Merupakan alat analisa data yang memiliki fungsi untuk mengetahui bagaimana 

pengaruh antar variabel. 

Guna menguraikan data pada penelitian ini digunakan Structural Equation Model 

(SEM) dari paket statistic AMOS. Model kausal AMOS ini menunjukan pengukuran dan 

masalah structural, dan digunakan untuk mengalisis dan menguji hipotesis yang kita miliki. 

Menurut Arbuckle dan Bacon Ferdinand (1999) AMOS mempunyai beberapa keunggulan 

sebagai berikut: 

a. Memperkirakan koefisien yang tidak diketahui dari persamaan linear 

structural. 

b. Mengakomodasi model yang meliputi latent variable. 

 

c. Mengakomodasi kesalahan pengukuran pada variable dependen dan independen. 

 

d. Mengakomodasikan peringatan yang timbal balik, simultan, dan saling ketergantungan. 

 

Menurut Ferdinand (2009) beliau memberikan langkah-langkah untuk membuat 

permodelan SEM yang lengkap, diantaranya: 
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1. Pengembangan model berbasis teori. 

 

Pada tahap petama yaitu dengan mencari dukungan teori yang kuat melalui serangkaian 

eksploitasi ilmiah dengan beberapa penelaahan guna mendapatkan justifikasi atas model 

yang akan dikembangkan. Hal tersebut karena tanpa didasari teori yang kuat, maka SEM 

tidak dapat digunakan. 

Tahap ini berhubungan dengan pengembangan hipotesis (berdasarkan teori) sebagai 

dasar dalam menghubungkan variabel laten dengan variabel laten lainnya, dan juga 

dengan indikator- indikator. Disini langkah pertama dalam pengembangan model SEM 

adalah dengan pencarian atau pengembangan model yang mempunyai justidikasi teoritis 

yang kuat. Seorang peneliti harus melakukan serangkaian telaah pustaka yang intens 

guna mendapatkan justifikasi atas model teoritis yang dikembangkan. 

2. Pengembangan diagram alur (Path Diagram) untuk menunjukkan hubungan 

kausalitas. 

Disini path diagram ini akan mempermudah peneliti untuk melihat hubungan-hubungan 

kausalitas yang ingin diuji tentunya. Peneliti biasanya bekerja dengan “construk” atau 

“factor” yaitu konsep-konsep yang memiliki pijakan teoritis yang cukup untuk 

menjelaskan berbagai bentuk hubungan. Konstruk-konstruk yang di bangun dalam 

diagram alur dapat dibagi menjadi dua kelompok, yaitu konstruk eksogen dan konstruk 

endogen. Konstruk eksogen dikenal sebagai “independent variables” yang tidak 

diprediksi oleh variable yang lain dalam model. Sedangkan konstruk endogen adalah 

faktorfaktor yang diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk endogen lainya, tetapi 

konstruk eksogen hanya dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen. 
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3. Konversi diagram alur ke dalam serangkaian persamaan structural dan spesifikasi model 

pengukuran. 

Setelah teori model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah diagram alur, 

peneliti dapat mulai mengkonversi spesifikasi model tersebut kedalam rangkaian 

persamaan. Ferdinand (2009) mengatakan persamaan yang akan dibangun terdiri dari: 

 
 

 
 

Persamaan spesifikasi model pengukuran yaitu menentukan serangkaian matriks 

yang menunjukan korelasi yang di hipotesiskan antar konstruk atau variable. 

a. RMSEA (The Root Mean Square of Approximation), yang menunjukan goodness of fit 

yang didapat diharapkan bila model diestimasi dalam populasi, Hair (1995). Nilai 

RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan indeks untuk dapat 

diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari model yang berdasarkan 

degrees of freedom, Browne & 

Cudeck (1993) 

 

b. GFI (Goodness of Fit Index), adalah ukuran non statistical yang mempunyai rentang nilai 

antara 0 (poor fit) sampai dengan 1,0 (perfect fit). Nilai yang tinggi dalam indeksi ini 

menunjukan sebuah “better fit” 

c. AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index), dimana tingkat penerimaan yang 

direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau lebih besar dari 

0,90, Hair (1995) 

d. CMIN/DF adalah The Minimum Sample Discrepancy Function yang dibagi dengan 
 

degree of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah statistic Chi Square x2 relatif. Bila nilai 

Variabel Endogen= Variabel Eksogen + Variabel Endogen + 

 

Error 



43  

x2 relatif kurang dari 2.0 atau 3.0 adalah indikasi dari acceptable fit antara model dan 

data (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 

 

2000) 

 

e. TLI ( Tucker Lewis Index), merupakan incremental index yang membandingkan sebuah 

model yang diuji terhadap sebuah baseline model, dimana nilai yang direkomendasikan 

sebagai acuan untuk diterimanya sebuah model itu adalah > 0,95 (Hair et al, 1995 dalam 

Ferdinand, 2009) dan nilai yang mendekati 1 menunjukan a very good fit (Arbuckle, 

1997 dalam Ferdinand, 2000). 

f. CFI (Comparative Fit Index), dimana bila mendekati 1, mengindikasi tingkat fit yang 

paling tinggi (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 2000). Nilai yang direkomendasikan 

adalah CFI lebih besar atau sama dengan 0.95. 

Sebuah model dinyatakan layak jika masing masing indeks tersebut mempunyai cut 

of value seperti yang di tunjukan pada table 3.3 berikut: 

Tabel 3.3 

Goodness of –fit Index 

 

Goodness of –fit index Cut-off Value 

C2- Chi-square < chi square tabel 

1. Significance Probability ≥ 0,05 

2. RMSEA ≤ 0,08 

3. GFI ≥ 0.90 

4. AGFI ≥ 0.90 

5. CMIN/DF ≤ 2,00 

6. TLI ≥ 0.95 

7. CFI ≥ 0.95 

Sumber: Data yang dikembangkan untuk penelitian ini, 2018 

 
 

3.6.3 Uji Sobel Test 

 

Uji sobel test merupakan hasil mediasi antar variabel eksogen dengan variabel 

endogen, dimana hasil uji tersebut fungsinya memediasi hubungan antara variabel 

independen (eksogen) dengan variabel dependen (endogen) (Ghozali, 2013). Dalam 
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penelitian ini untuk mengetahui apakah variabel intervening dedikasi mampu memediasi 

pengaruh organizational justice dan spiritual management terhadap turnover intention, 

maka digunakan uji sobel test. Pengujian sobel test menggunakan calculation for the sobel 

test, dengan kriteria pengambilan keputusan yaitu apabila pada two tail probability nilai 

signifikansi < taraf signifikansi 0,05, maka pengujian mampu menjadi variabel intervening. 

 
 

3.6.4. Pengujian Hipotesis 

 

1. Uji t 

 

Alat pengujian yang digunakan dalam penelitian ini adalah analsis regresi berganda. 

Uji t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 

penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen 

, dimana α = 0,05 (Ghozali, 

2016) “ 

1. Merumuskan hipotesis: 

 

H0 : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan variabel X terhadap Y. Ha : 

Terdapat pengaruh positif yang signifikan variabel X terhadap Y. 

2. Kriteria penerimaan hipotesis : 

Jika sig. t < 0,05 maka Ha ditolak. 

Jika sig. t < 0,05 maka Ha diterima 

 
 

2. Uji F 

 

Uji F adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara simultan. Pengujian ini 

dilakukan untuk mengetahui pengaruh semua variabel independen yang terdapat di 

dalam model secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen. Uji F 

digunakan untuk menguji salah satu hipotesis di dalam penelitian yang menggunakan 

analisis regresi linier berganda. Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 



 

 

 

 

bebas secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat. 

Hasil uji F dilihat dalam tabel ANOVA dalam kolom sig. dengan 

kriteria :“ 

1. “Jika nilai probabilitas < 0,05, maka dapat dikatakan 

terdapat pengaruh yang signifikan secara bersama-sama antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat.“ 

2. “Jika nilai probabilitas > 0,05, maka tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan secara bersama-sama antara 

variabel bebas terhadap 

variabel terikat.“ 

 

 

3. Uji Koefisien Determinasi 

 

“Pengujian koefisien determinasi dilakukan untuk 

mengetahui seberapa jauh atau berapa persen variabel X 

mempengaruhi variabel Y. Ini dilakukan dengan melihat pada nilai 

Adjusted R2. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Identitas Responden 

Deskripsi responden dalam hal ini dapat disajikan dalam empat 

karakteristik, sebagai berikut. 

Tabel 4. 1 Deskripsi Responden 

No Karakteristik 
Sampel n=90 

Jumlah Persentase (%) 

1. 

Jenis Kelamin   

Laki-laki 35 38,9% 

Perempuan 55 61,1% 

2. 

Pendidikan   

SMK/SMA 30 33,3% 

Diploma III 25  27,8% 

Sarjana (S1) 35 38,9%  

Magister/Profesi (S2) 0 0,0% 

3. 

Usia   

20 - 30 Tahun 37 41,1% 

31 - 35 Tahun 21 23,3% 

36 - 40 Tahun 18 20,0% 

> 40     Tahun 14 15,6% 

4. 

Masa Kerja   

2-5     Tahun 24 26,7% 

6-10   Tahun 37 41,1% 

11-15 Tahun 18 20,0% 

>15 Tahun 11 12,2% 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

 Table deskripsi responden menunjukkan bahwa responden didominasi 

dengan responden perempuan sebanyak 55 orang atau 61.1% dan responden laki 

laku sebanyak 35 orang atau sebesar 38.9%. Latar belakang pendidikan 

responden didominasi oleh lulusan S1 sebanyak 35 orang  atau sebesar 38.9%; 

Diploma III sebanyak 25 orang atau 27.8%;  dan lulusan SMU sebanyak 30 
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orang atau sebesar 33.3%.  

Dari segi usia usia responden kebanyakan di dalam range 20 - 30 tahun; 

usia 31 - 35 tahun sebanyak 20 orang atau sebesar 23.3%; kemudian usia 36 - 

40 Tahun sebanyak 18 orang atau sebesar 20% dan > 40 tahun 14 orang atau 

sebesar 15,6%. Responden merupakan tenaga kerja yang telah bekerja 6-10 

Tahun sebanyak 37 orang atau sebesar 41.1%; lama kerja  2-5 Tahun  sebanyak  

24 orang atau sebesar 26,7%; kemudian lama kerja 11-15 Tahun sebanyak 18 

orang atau sebesar 20% dan >15 tahun sebanyak 11 orang atau  12,2%.  

4.2. Deskripsi Variabel 

Persepsi responden mengenai indicator yang diteliti : Organizational 

Justice, Spiritual Management, Employee Engagement, dan Turn Over 

Intention, Untuk melakukan analisis deskripsi variabel, maka dilakukan 

pembobotan dengan kriteria scoring masing-masing indikator seperti berikut 

(Ferdinand, 2006).  

Jumlah kelas = k = 3 yang meliputi rendah, sedang dan tinggi. 

 Nilai Skor Maksimal = Skor 5  

 Nilai Skor Minimal = Skor 1  

Interval = i =                                                              =           = 1,33 

Kategori Bobot : 

1 - 2,33 : Rendah  

2,34 – 3,67 : Sedang 

3,68 – 5,01 : Tinggi 

Berdasarkan hasil penelitian 90 responden, masing – masing deskripsi 
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indicator adalah sebagai berikut  : 

4.2.1. Organizational Justice 

Indikator Organizational Justice mencakup : Keadilan distributive, 

Jadwal kerja, Tingkat gaji, Beban kerja, Penghargaan yang didapatkan dan 

Tanggung jawab pekerjaan. Berdasarkan penelitian di lapangan indeks 

indicator Organizational Justice pada Tabel 4.2. 

Tabel 4. 2 Statistik Deskriptif Organizational Justice 

No Indikator Nilai Indeks Std. 

Deviation 

Kriteria 

1 Keadilan   distributive 3,14 0,610 Sedang  

2 Jadwal kerja 3,30 0,694 Sedang  

3 Tingkat gaji 3,17 0,753 Sedang  

4 Beban kerja 3,21 0,742 Sedang  

5 Penghargaan yang didapatkan 3,28 0,750 Sedang  

6 Tanggung jawab pekerjaan 3,22 0,700 Sedang  

Rata-rata Organizational Justice 3,22  Sedang 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Tabel 4.2 menunjukkan tanggapan tentang indicator variable Organizational 

Justice dari perhitungan hasil jawaban kuesioner menunjukkan angka 3.22 

yang menunjukkan sebagian besar responden mengapresiasikan bahwa 

Organizational Justice masuk kategori sedang sebagaimana ditunjukkan 

bahwa indikator jadwal kerja  mempunyai indeks tertinggi dengan nilai 3.30 

dan indikator terendah adalah keadilan distributive sebesar 3.14  yang  

semuanya masuk dalam kategori sedang.  Kemudian indikator lainnya yaitu 

Tingkat gaji, Beban kerja, Penghargaan yang didapatkan dan Tanggung 

jawab pekerjaan memiliki indeks yang masuk dalam rentang 2,34 – 3,67 atau 
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dalam kategori sedang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden 

mempersepsikan keadilan di tempat kerja dimana proses, keputusan, dan 

norma organisasi mereka  belum adil dan merata. 

4.2.2.  Spiritual Management 

Indikator variabel Spiritual Management mencakup: Nilai 

Indeksingful employee, Community dan Alignment with organizational 

value. Berdasarkan penelitian di lapangan indeks variabel Spiritual 

Management nampak pada Tabel 4.3. 

Tabel 4. 3 Statistik Deskriptif Spiritual Management 

No Indikator Nilai Indeks Std. 

Deviation 
Kriteria 

1 Meaningful employee 3,18 0,787 Sedang  

2 Community 3,27 0,747 Sedang  

3 Alignment with organizational 

value 
3,13 0,657 

Sedang  

Rata-rata Spiritual Management 3,19  Sedang 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Tabel 4.3 menunjukkan tanggapan tentang indicator variable Spiritual Management 

dari perhitungan hasil jawaban kuesioner menunjukkan angka 3.19 yang 

menunjukkan sebagian besar responden mengapresiasikan bahwa Spiritual 

Management masuk kategori sedang sebagaimana ditunjukkan bahwa indikator 

Community mempunyai indeks tertinggi dengan nilai 3.27;  indikator 

Meaningful employee  memiliki nilai indeks sebesar 3.18 dan indikator terendah 

adalah Alignment with organizational value sebesar 3.13 yang  semuanya masuk 

dalam kategori sedang.   Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden 

mempersepsikan manajemen yang berfokus pada dampak organisasi pada 
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dimensi pribadi dan spiritual anggota organisasi belum dilakukan secara 

optimal. 

4.2.3. Employee Engagement 

Indikator variabel Employee Engagement mencakup: Pengorbanan 

tenaga, pikiran,waktu, Rasa penuh makna, Antusiasme dan Kebanggaan. 

Berdasarkan penelitian di lapangan indeks variabel Employee Engagement 

nampak pada Tabel 4.4. 

Tabel 4. 4 Statistik Deskriptif Employee Engagement 

No Indikator Nilai Indeks Std. 

Deviation 

Kriteria 

1 Pengorbanan tenaga, pikiran,waktu 3,21 0,627 Sedang 

2 Rasa penuh makna 3,16 0,686 Sedang 

3 Antusiasme 3,23 0,654 Sedang 

4 Kebanggaan 3,11 0,626 Sedang 

Rata-rata Employee Engagement 3,18  Sedang 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Tabel 4.4 menunjukkan tanggapan tentang indicator variable Employee 

Engagement dari perhitungan hasil jawaban kuesioner menunjukkan angka 

3.19 yang menunjukkan sebagian besar responden mengapresiasikan bahwa 

Employee Engagement masuk kategori sedang sebagaimana ditunjukkan 

bahwa seluruh indikator yaitu Pengorbanan tenaga,           pikiran, waktu, Rasa 

penuh makna, Antusiasme dan Kebanggaan  berada di dalam rentang 2,34 

– 3,67 atau dalam kategori sedang.  Kemudian, indikator antusiasme 

mempunyai indeks tertinggi dengan nilai 3.23 dan indikator terendah adalah 

kebanggaan sebesar 3.11 yang  semuanya masuk dalam kategori sedang. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden mempersepsikan usaha yang 
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dilakukan perusahaan guna memahami hubungan antara organisasi dengan 

karyawannya, baik secara kualitatif maupun kuantitatif belum dilakukan 

secara optimal. 

4.2.4. Turn Over Intention 

Indikator variabel Turn Over Intention mencakup : Keinginan untuk 

mencari pekerjaan yang cocok, Memperoleh pekerjaan yang  lebih baik, 

Aktif mencari    pekerjaan lain, Berfikir untuk   keluar dan Tidak mempunyai  

masa depan. Berdasarkan penelitian di lapangan indeks variabel Turn Over 

Intention nampak pada Tabel 4.5. 

Tabel 4. 5 Statistik Deskriptif Turn Over Intention 

No Indikator Nilai Indeks Std. 

Deviation 

Kriteria 

1 Keinginan untuk mencari 

pekerjaan  yang cocok 
3,14 0,646 Sedang 

2 Memperoleh pekerjaan yang    lebih 

baik 
3,22 0,576 

Sedang 

3 Aktif mencari    pekerjaan lain 3,18 0,592 Sedang 

4 Berfikir untuk   keluar 3,19 0,592 Sedang 

5 Tidak mempunyai  masa depan 3,17 0,566 Sedang 

Rata-rata Turn Over Intention 3,18  Sedang 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Tabel 4.5 menunjukkan tanggapan tentang indicator variable Turn Over 

Intention dari perhitungan hasil jawaban kuesioner menunjukkan angka 3.18 

yang menunjukkan sebagian besar responden mengapresiasikan bahwa Turn 

Over Intention masuk kategori sedang sebagaimana ditunjukkan bahwa 

seluruh indikator yaitu Keinginan untuk mencari pekerjaan yang cocok, 

Memperoleh pekerjaan yang  lebih baik, Aktif mencari    pekerjaan lain, 
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Berfikir untuk   keluar dan Tidak mempunyai  masa depan berada di dalam 

rentang 2,34 – 3,67 atau dalam kategori sedang.  

Kemudian,  indikator Memperoleh pekerjaan yang    lebih baik mempunyai indeks 

tertinggi dengan nilai 3.22  dan indikator terendah adalah keinginan untuk 

mencari pekerjaan  yang cocok sebesar 3.14 yang  semuanya masuk dalam 

kategori sedang.  Hasil tersebut menunjukkan bahwa  kemauan atau niat 

responden untuk secara sukarela berhenti dari pekerjaan mereka atau 

meninggalkan perusahaan dalam kondisi sedang.  

4.3. Uji Asumsi 

Uji asumsi pada studi ini mencakup ; evaluasi normalitas data, evaluasi 

aouliers, evaluasi multicolinearitas dan pengujian residual. Berdasarkan analisis 

data dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Evaluasi Normalitas Data 

Structural Equation Model (SEM) bila diestimasi dengan 

menggunakan Maximum Likelihood Estimation Estimation Tecnique, 

mensyaratkan dipenuhinya asumsi normalitas. Beradasarkan analsis data 

normalitas univariate dan multivariate data nampak pada Tabel 4.6 

Tabel 4. 6 Uji Normalitas Data 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

Y2.5 2,000 5,000 ,395 1,529 ,763 1,477 

Y2.4 2,000 5,000 ,593 2,298 1,104 2,139 

Y2.3 2,000 5,000 ,593 2,298 1,104 2,139 

Y2.2 2,000 5,000 ,668 2,586 1,015 1,966 

Y2.1 2,000 5,000 ,866 1,353 1,597 1,092 

Y1.4 2,000 5,000 ,748 2,897 1,598 1,094 

Y1.3 2,000 5,000 ,693 2,685 ,859 1,664 

Y1.2 2,000 5,000 ,847 1,280 1,263 2,446 

Y1.1 2,000 5,000 ,916 1,549 1,454 2,815 
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Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

X2.3 2,000 5,000 ,575 2,228 ,917 1,776 

X2.2 2,000 5,000 ,506 1,958 ,165 ,320 

X2.1 2,000 5,000 ,511 1,980 ,069 ,134 

X1.6 2,000 5,000 ,659 2,553 ,659 1,275 

X1.5 2,000 5,000 ,626 2,423 ,281 ,544 

X1.4 2,000 5,000 ,308 1,192 -,063 -,121 

X1.3 2,000 5,000 ,352 1,365 -,049 -,095 

X1.2 2,000 5,000 ,539 2,087 ,323 ,626 

X1.1 2,000 5,000 ,516 2,000 1,005 1,946 

Multivariate      7,495 2,393 

           Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan kriteria critical ratio 

sebesar ±2.58 pada tingkat signifikansi 0,01 (1%), Berdasarkan hasil uji 

normalitas pada Tabel 4.6 terlihat bahwa nilai C.R. multivariate sebesar 

2,393. Nilai tersebut berada di antara rentang  2.58. Dengan demikian 

disimpulkan bahwa data penelitian yang digunakan dapat dikatakan bahwa 

data penelitian telah mengikuti distribusi normal.  

 

 

2. Evaluasi Outliers 

Outliers merupakan observasi atau data yang memiliki karakteristik 

unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-observasi yang lain 

dan muncul dalam bentuk nilai ekstrim, baik untuk sebuah variable tunggal 

maupun variabel – variabel kombinasi (Hair et al., 2018). Adapun outliers 

dapat dievaluasi dengan dua cara, yaitu analisis terhadap univariate outliers 

dan analisis terhadap multivariate outliers (Hair et al., 2018). 

a. Univariate Outliers 
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Untuk mendeteksi terhadap adanya univariate outliers dapat 

dilakukan dengan menentukan nilai ambang batas yang akan dikategorikan 

sebagai outliers dengan cara mengkonversi nilai data penelitian ke dalam 

standart score atau yang biasa di sebut z- score, yang mempunyai nilai rata-

rata nol dengan standart deviasi sebesar 1,00 (Hair et al., 2018).  

Tabel 4. 7 Univariate Outliers 

Descriptive Statistics 

 
N 

Minimu

m 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation 

Zscore(X1.1) 90 -1,87599 3,04165 ,0000000 1,00000000 

Zscore(X1.2) 90 -1,87245 2,44859 ,0000000 1,00000000 

Zscore(X1.3) 90 -1,54880 2,43383 ,0000000 1,00000000 

Zscore(X1.4) 90 -1,63241 2,41118 ,0000000 1,00000000 

Zscore(X1.5) 90 -1,70382 2,29646 ,0000000 1,00000000 

Zscore(X1.6) 90 -1,74712 2,54127 ,0000000 1,00000000 

Zscore(X2.1) 90 -1,49611 2,31474 ,0000000 1,00000000 

Zscore(X2.2) 90 -1,69674 2,32186 ,0000000 1,00000000 

Zscore(X2.3) 90 -1,72539 2,84182 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y1.1) 90 -1,93159 2,85308 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y1.2) 90 -1,68571 2,69065 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y1.3) 90 -1,88501 2,70015 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y1.4) 90 -1,77463 3,01688 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y2.1) 90 -1,77204 2,87311 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y2.2) 90 -2,12093 3,08498 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y2.3) 90 -1,99063 3,07984 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y2.4) 90 -1,99063 3,07984 ,0000000 1,00000000 

Zscore(Y2.5) 90 -2,06167 3,23977 ,0000000 1,00000000 

Valid N 

(listwise) 

90 
    

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Pengujian univariate outliers ini dilakukan per konstruk variable 

dengan program SPSS, pada Menu Descriptive Statistic – Summarize. 

Observasi data yang memiliki nilai z-score ≥ 3,0  dikategorikan sebagai 

outliers. Hasil Pengujian univariate outliers pada Tabel 4.7 tersebut   
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menunjukkan tidak adanya univariate outlier. 

 

b. Multivariate Outliers 

Outliers merupakan observasi atau data yang memiliki karakteristik 

unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-observasi yang lain 

dan muncul dalam bentuk nilai ekstrim, baik untuk sebuah variabel tunggal 

maupun variabel-variabel kombinasi (Hair et al., 2018). Adapun outliers 

dapat dievaluasi dengan dua cara, yaitu analisis terhadap univariate outliers 

dan analisis terhadap multivariate outliers (Hair et al., 2018). 

Outlier pada tingkat multivariate dapat dilihat dari jarak 

Mahalanobis (Mahalanobis Distance). Perhitungan jarak mahalanobis bisa 

dilakukan dengan menggunakan program Komputer AMOS 22.  

Tabel 4. 8 Hasil Uji Outlier dengan Mahalanobis Distance 

Jumlah 

observasi 

Jumlah 

Indikator 

Mahalanobis d-

squared 

Maksimum 

Nilai kritis 

Mahalanobis d-

squared 

Keterangan 

90 18 39,817 42,312 
Tidak ada 

outlier 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Tabel 4.8 Mahalonobis d-Squared yang tertinggi adalah 39,817 

(masih dibawah nilai chi square), dimana nilai Chi Square (X2) (18; 0,001) 

= 42,312, sehingga disimpulkan tidak terdapat Multivariate Outliers. Data 

mahalanobis distance dapat dilihat dalam lampiran output. 

 

3. Evaluasi Multicolinieritas 

Indikasi adanya multikolinearitas dan singularitas ditandai dengan 

nilai determinan matriks kovarians sampel yang benar-benar kecil atau 
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mendekati nol. Hasil analisis   determinant   of   sample   covariance   matrix 

pada   penelitian   ini   adalah 0,000. Hasil tersebut menunjukan bahwa nilai 

determinan matriks kovarians sampel nol. Dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa tidak terdapat multikolinearitas dan singularitas. 

Tabel 4. 9 Multikolineritas dan Singularitas 

 Y2.5 Y2.4 Y2.3 Y2.2 Y2.1 Y1.4 Y1.3 Y1.2 Y1.1 X2.3 X2.2 X2.1 X1.6 X1.5 X1.4 X1.3 X1.2 X1.1 

Y2.5 ,317                  

Y2.4 ,148 ,346                 

Y2.3 ,159 ,235 ,346                

Y2.2 ,152 ,205 ,260 ,328               

Y2.1 ,165 ,163 ,163 ,179 ,412              

Y1.4 ,126 ,147 ,180 ,186 ,217 ,388             

Y1.3 ,183 ,170 ,203 ,204 ,211 ,274 ,423            

Y1.2 ,152 ,195 ,172 ,199 ,233 ,305 ,264 ,465           

Y1.1 ,120 ,140 ,129 ,153 ,181 ,221 ,206 ,289 ,389          

X2.3 ,144 ,143 ,154 ,170 ,225 ,230 ,236 ,279 ,272 ,427         

X2.2 ,200 ,175 ,208 ,185 ,228 ,248 ,238 ,247 ,188 ,231 ,551        

X2.1 ,181 ,157 ,213 ,205 ,274 ,269 ,281 ,283 ,218 ,276 ,486 ,613       

X1.6 ,163 ,149 ,183 ,173 ,235 ,264 ,226 ,277 ,220 ,248 ,352 ,405 ,484      

X1.5 ,176 ,173 ,206 ,227 ,282 ,302 ,246 ,301 ,230 ,263 ,348 ,384 ,360 ,556     

X1.4 ,220 ,185 ,218 ,209 ,247 ,265 ,229 ,278 ,200 ,261 ,333 ,374 ,353 ,397 ,544    

X1.3 ,172 ,137 ,159 ,196 ,265 ,248 ,239 ,252 ,198 ,222 ,289 ,348 ,307 ,376 ,343 ,561   

X1.2 ,194 ,169 ,147 ,156 ,246 ,200 ,197 ,231 ,214 ,193 ,298 ,324 ,311 ,272 ,292 ,328 ,477  

X1.1 ,143 ,119 ,141 ,168 ,212 ,195 ,177 ,211 ,203 ,203 ,239 ,263 ,301 ,293 ,270 ,309 ,279 ,368 

Condition number = 77,904 

Eigenvalues 

4,486 ,574 ,445 ,373 ,297 ,249 ,222 ,209 ,192 ,167 ,145 ,118 ,115 ,104 ,093 ,087 

,061 ,058 

Determinant of sample covariance matrix = ,000 
 Y2.5 Y2.4 Y2.3 Y2.2 Y2.1 Y1.4 Y1.3 Y1.2 Y1.1 X2.3 X2.2 X2.1 X1.6 X1.5 X1.4 X1.3 X1.2 X1.1 

Y2.5 1,000                  

Y2.4 ,447 1,000                 

Y2.3 ,481 ,679 1,000                

Y2.2 ,471 ,608 ,773 1,000               

Y2.1 ,456 ,432 ,432 ,486 1,000              

Y1.4 ,359 ,401 ,492 ,522 ,543 1,000             

Y1.3 ,501 ,443 ,530 ,546 ,504 ,677 1,000            

Y1.2 ,396 ,485 ,430 ,509 ,532 ,718 ,595 1,000           

Y1.1 ,343 ,382 ,352 ,428 ,451 ,569 ,509 ,681 1,000          

X2.3 ,393 ,372 ,401 ,455 ,537 ,565 ,554 ,627 ,667 1,000         

X2.2 ,479 ,400 ,477 ,435 ,479 ,537 ,492 ,489 ,406 ,477 1,000        

X2.1 ,412 ,341 ,462 ,457 ,546 ,552 ,551 ,531 ,447 ,540 ,836 1,000       

X1.6 ,416 ,365 ,446 ,434 ,525 ,610 ,499 ,583 ,507 ,546 ,681 ,744 1,000      

X1.5 ,419 ,394 ,470 ,532 ,589 ,651 ,508 ,593 ,495 ,540 ,629 ,658 ,695 1,000     

X1.4 ,531 ,425 ,502 ,493 ,522 ,578 ,476 ,553 ,435 ,541 ,607 ,647 ,688 ,721 1,000    

X1.3 ,409 ,311 ,361 ,457 ,550 ,532 ,490 ,493 ,424 ,454 ,520 ,594 ,590 ,673 ,620 1,000   

X1.2 ,500 ,416 ,361 ,393 ,554 ,465 ,438 ,491 ,498 ,429 ,581 ,600 ,648 ,529 ,574 ,634 1,000  

X1.1 ,418 ,333 ,395 ,483 ,545 ,516 ,449 ,510 ,536 ,512 ,531 ,554 ,714 ,648 ,602 ,681 ,666 1,000 

Condition number = 85,952 

Eigenvalues 



95 

 

 

 

9,835 1,420 1,086 ,762 ,673 ,602 ,511 ,498 ,467 ,360 ,329 ,279 ,259 ,232 ,207 

,200 ,166 ,114 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan hasil output analisis determinant of sample covariance 

matrix oleh program AMOS 22 yaitu sebesar 0,000 yang berada pada nol, 

maka dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak terdapat 

multicolinearity dan singularity (Haryono dan Wardoyo, 2012). 

4. Pengujian Residual 

Pengujian terhadap nilai residual mengindikasikan bahwa secara 

signifikan model yang sudah dimodifikasi tersebut dapat diterima dan nilai 

nilai residual yang ditetapkan adalah ±  2,58 pada taraf signifikansi 5 % 

(Hair, 1995). Sedangkan standart residual yang diolah dengan mengunakan 

program AMOS dapat dilihat dalam (lampiran 5: output AMOS). 

Berdasarkan hasil olahan AMOS menunjukkan tidak terdapat nilai residual 

yang melebihi 2,58. 

4.3.1. Uji Validitas dan Reliabilitas Data 

a. Uji Validitas Data 

Validitas dalam penelitian diuji dengan menggunakan uji validitas 

konvergen. Validitas konvergen dapat dilihat dari structural equation 

modelling dengan memperhatikan pada masing-masing koefisien indikator 

pada setiap konstruk yang meiliki nilai lebih besar dari dua kali masing-

masing standart errornya (Anderson and Gerbing, 1988). 

Pada analisis faktor konfirmatori, presentase rata-rata variance 

extracted antar indikator menggambarkan ringkasan indikator konvergen. 
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Rata-rata nilai variance extracted (AVE) dapat dihitung dengan 

menggunakan nilai standardized loading, Seperti yang ditunjukkan pada 

Tabel 4.10 tampak bahwa validitas konvergen dapat terpenuhi karena 

masing – masing indicator memiliki nilai loading factor yang lebih besar 

dari dua kali standar errornya. 

b. Uji Reliabilitas Data 

Setelah tidak menunjukkan terjadinya problem identifikasi, langkah 

selanjutnya adalah uji reliabilitas yang digunakan untuk menunjukkan 

sejauh mana suatu alat ukur dapat memberikan hasil yang relatif sama 

apabila dilakukan pengukuran kembali pada obyek yang sama. Nilai 

reliabilitas minimum dari dimensi pembentuk variabel laten yang dapat 

diterima adalah sebesar adalah 0,70. Construct Reliability didapatkan dari 

rumus Hair, et.al.,(1995,p.642): 

j loading) edstandardiz (

loading) edstandardiz (
  Re

2

2

+


=liabilityConstruc  

 

Keterangan : 

- Standard Loading diperoleh dari standardized loading untuk tiap-tiap 

indikator yang didapat dari hasil perhitungan komputer. 

-  j adalah measurement error setiap indikator. Measurement error 

dapat diperoleh dari 1 – reliabilitas indikator. Tingkat reliabilitas yang 

dapat diterima adalah  0,7 

Variane extract menunjukkan jumlah varians dari indikator yang 

diekstraksi oleh variabel laten yang dikembangkan. Nilai variance extract  

 

 

yang dapat diterima adalah minimum 0,50. Persamaan variance extract 
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adalah : 

Keseluruhan hasil uji reliabilitas dan variance extract pada studi ini 

tersaji pada Tabel 4.10. 

Tabel 4. 10 Uji Reliabilitas dan Variance Extract 

No Variabel Indikator 
Loading 

Factor 

Stand. 

Eror 

Construct 

Reliability 

Variance 

Extract 

1 Organizational 

Justice 

X1.1 0,800 0,360 

0,915 0,644 

X1.2 0,748 0,440 

X1.3 0,771 0,406 

X1.4 0,806 0,350 

X1.5 0,824 0,321 

X1.6 0,861 0,259 

2 Spiritual 

Management 

X2.1 0,939 0,118 

0,880 0,712 X2.2 0,881 0,224 

X2.3 0,692 0,521 

3 Employee 

Engagement 

Y1.1 0,717 0,486 

0,872 0,631 
Y1.2 0,845 0,286 

Y1.3 0,763 0,418 

Y1.4 0,845 0,286 

4 Turn Over 

Intention 

Y2.1 0,693 0,520 

0,868 0,572 

Y2.2 0,860 0,260 

Y2.3 0,860 0,260 

Y2.4 0,746 0,443 

Y2.5 0,587 0,655 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan penhitungan pada Tabel 4.10 tampak bahwa tidak 

terdapat nilai construct reliabilitas yang lebih kecil dari 0,70. Begitu pula 

pada uji variance extract juga tidak terdapat nilai yang berada di bawah 

0,50. Hasil pengujian ini menunjukkan semua indikator – indikator 

(observed) pada konstruk yang dipakai sebagai observed variable bagi 

konstruk atau variabel latennya mampu menjelaskan konstruk atau variabel 

laten yang dibentuknya. 

4.4. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis) 

a. Analisis faktor konfirmatori 1 
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Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori 1 mencakup variabel 

laten eksogen, yaitu Organizational Justice, dan Spiritual Management. 

Hasil dari analisis ini dapat dilihat pada Gambar 4.2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             Sumber : Lampiran 2 

                 Gambar 4. 1 Analisis Faktor Konfirmatory Antar Variabel Eksogen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4. 11 Standardized Regresion Weight (Loading Factor) 

                           Estimate 

X1.1 <--- Organizational_Justice ,800 

X1.2 <--- Organizational_Justice ,748 

X1.3 <--- Organizational_Justice ,771 

X1.4 <--- Organizational_Justice ,806 
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                           Estimate 

X1.5 <--- Organizational_Justice ,824 

X1.6 <--- Organizational_Justice ,861 

X2.1 <--- Spiritual_Management ,939 

X2.2 <--- Spiritual_Management ,881 

X2.3 <--- Spiritual_Management ,692 

                           Sumber : Lampiran 2 

Tabel  4.11 nampak  bahwa setiap  dimensi-dimensi  dari  masing-

masing memiliki nilai loading faktor (koefisien λ )  atau regression weight 

atau standardized estimate di atas 0,5, dengan nilai Critical Ratio atau C.R 

≥ 1,98. Sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator tersebut 

dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai pembentuk variabel 

eksogen.yang siginfikan. Oleh karena itu semua indikator dapat diterima. 

b. Analisis faktor konfirmatori 2 

Model Pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori 2 mencakup dimensi 

variable laten eksogen, yaitu Employee Engagement, Smart Working dan 

Turn Over Intention. Hasil dari analisis ini dapat dilihat pada Gambar 4.3 

dan Tabel 4.12. 
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                    Sumber : Lampiran 3 

Gambar 4. 2 Analisis Faktor Konfirmatory Antar Variabel Endogen 

Tabel 4. 12 Standardized Regresion Weight (Loading Factor) 

                     Estimate 

Y1.1 <--- Employee_Engagement ,717 

Y1.2 <--- Employee_Engagement ,845 

Y1.3 <--- Employee_Engagement ,763 

Y1.4 <--- Employee_Engagement ,845 

Y2.1 <--- Turnover_Intention ,693 

Y2.2 <--- Turnover_Intention ,860 

Y2.3 <--- Turnover_Intention ,860 

Y2.4 <--- Turnover_Intention ,746 

Y2.5 <--- Turnover_Intention ,587 

                           Sumber : Lampiran 2 

Tabel  4.12  nampak  bahwa setiap  dimensi-dimensi  dari  masing-

masing memiliki nilai loading faktor (koefisien λ )  atau regression weight 

atau standardized estimate di atas 0,5, dengan nilai Critical Ratio atau C.R 

≥ 1,98. sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator tersebut 

dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai pembentuk variabel 

eksogen.yang siginfikan. Oleh karena itu semua indikator dapat diterima. 

 

c. Full Model Employee Engagement 

Adapun hasil uji terhadap kelayakan (goodness of fit) dari full model 

SEM ini disajikan dalam Tabel 4.13. 
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Tabel 4. 13 Hasil Uji Goodness of Fit Full Model SEM 

 

No 
Indeks 

Goodness of Fit 
Kriteria 

Nilai 

Estimasi 
Keterangan 

1 Chi-Square 

(df=129) 

Kecil(<156.50

) 
146.744 Fit 

2 Probabilitas ≥ 0,05 0.069 Fit 
3 CMIN/DF ≤ 1,98 1.455 Fit 
4 GFI ≥ 0,90 0.916 Fit 
5 AGFI ≥ 0,90 0.856 Marjinal 
6 TLI ≥ 0,95 0.936 Fit 
7 CFI ≥ 0,95 0.946 Fit 
8 RMSEA ≤ 0,08 0.072 Fit 

Sumber: Pengolahan data penelitian, 2023 

Berdasarkan hasil pengujian kelayakan model yang disajikan 

dalam Tabel 4.13 diketahui bahwa hasil estimasi nilai kriteria chi-square, 

probabilitas, CMINDF, GFI, TLI, CFI dan RMSEA terdapat pada 

rentang nilai yang diharapkan, yakni termasuk pada kategori fit (baik) 

sehingga model dapat diterima (Limakrisna & Mardo, 2016).  

Pada indeks AGFI diperoleh hasil yang kurang baik, tetapi 

nilainya mendekati cut off value atau dapat dikatakan marjinal fit yaitu 

kondisi kesesuaian model pengukuran di bawah kriteria ukuran fit, 

namun masih dapat diteruskan pada analisis lebih lanjut karena dekat 

dengan kriteria good fit, sehingga model masih dapat diterima 

(Limakrisna & Mardo, 2016). Atas dasar tersebut, maka disimpukan 

bahwa model penelitian ini memenuhi ukuran kesesuaian model 

(goodness of fit) dan dapat dilanjutkan pada analisis lebih lanjut,  

Setelah model dianalisis melalui faktor konfirmatori, maka 

masing-masing indikator dalam model yang fit tersebut dapat digunakan 

untuk mendefinisikan konstruk laten, sehingga full model Structural 
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Equation Model (SEM) dapat dianalisis. Hasil pengolahannya dapat 

dilihat pada Gambar 4.4 sebagaimana berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Lampiran 5 

Gambar 4. 3 Full Model Employee Engagement 

4.5. Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan perhitungan melalui analisis konfirmatori dan uji model 

structural equation model seperti yang disajikan pada Tabel 4.13 maka model 

ini dapat diterima. Kemudian berdasarkan model fit ini akan dilakukan pengujian 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini sebagaimana tampak pada table 

4.14: 

Tabel 4. 14 Hasil Uji Hipotesis Berbasis SEM 

 Hubungan Antar variabel Estimate CR P Keterangan 

H1 
Organizational Justice ➔ 

Employee Engagement 
0.721 3,294 ,000 diterima 

H2 
Spiritual Management ➔ 

Employee Engagement 
0.105 2,536 ,022 diterima 

H3 
Organizational Justice ➔ 

Turn Over Intention 
-0.242 2,037 ,049 diterima 

H4 
Spiritual Management ➔ 

Turn Over Intention 
-0.167 2,361 ,038 diterima 

H5 Employee Engagement ➔ -0,488 2,469 ,014 diterima 
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Turn Over Intention 

Mengacu pada hasil pengujian terhadap model keseluruhan, maka 

dapat dituliskan persamaan model matematik dalam bentuk Structural 

Equation Model (SEM) sebagai berikut : 

Y1= 0,721 X1+ 0,105 X2 R2 = 0,662 (1) 

Y2= -0,242 X1 - 0,167 X2 - 0,488 Y1 R2 = 0,577 (2) 

Nilai koefisien determinasi (R2) dalam model SEM disebut dengan 

istilah Square Multiple Correlation dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1) Nilai squared multiple correlation pada persamaan pertama adalah 

0,662 Nilai ini menunjukkan bahwa 66,2% dari variasi nilai Employee 

Engagement dipengaruhi oleh adanya kontribusi variasi nilai variabel 

Organizational Justice, dan Spiritual Management. 

2) Nilai squared multiple correlation pada persamaan kedua adalah 0,577. 

Nilai ini menunjukkan bahwa 57,7% dari variasi nilai Turnover 

Intention dipengaruhi oleh adanya kontribusi variasi nilai variable 

Organizational Justice, Spiritual Management dan Employee 

Engagement. 

Tabel 4.14 menyajikan pengaruh langsung variabel eksogen terhadap 

variabel endogen dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Organizational Justice terhadap Employee Engagement 

Hipotesis pertama yang di ajukan dalam studi ini adalah bila 

Organizational Justice semakin baik, maka Employee Engagement 

semakin baik.  

Parameter estimasi antara Organizational Justice dengan 



104 

 

 

 

Employee Engagement menunjukkan nilai 0.721 menunjukkan bahwa  

Organizational Justice memiliki pengaruh positif terhadap Employee 

Engagement yang signifikan dengan nilai CR = 3.294 atau CR ≥ ± 1,98 

dan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0.05. Dengan demikian hipotesis 

pertama diterima, artinya bila Organizational Justice semakin tinggi, 

maka Employee Engagement semakin baik. 

2. Pengaruh Spiritual Management terhadap Employee Engagement 

Hipotesis kedua yang di ajukan dalam studi ini adalah Spiritual 

Management semakin baik, maka Employee Engagement semakin baik. 

Parameter estimasi  menunjukkan nilai 0.105 yang berarti bahwa Spiritual 

Management memiliki pengaruh yang positif terhadap Employee 

Engagement yang signifikan dengan nilai CR = 2.536 atau CR ≥ ± 1,98 

dan taraf signifikansi sebesar 0,022 < 0.05. Dengan demikian hipotesis 

ketiga diterima, artinya Spiritual Management semakin baik, maka 

Employee Engagement semakin baik. 

3. Pengaruh Organizational Justice terhadap Turn Over Intention 

Hipotesis ketiga yang di ajukan dalam studi ini adalah bila 

Organizational Justice semakin baik, maka Turn Over Intention semakin 

menurun.  Nilai Parameter estimasi antara Organizational Justice 

terhadap Turn Over Intention menunjukkan hasil  -0.242 yang 

menunjukkan bahwa  Organizational Justice  memiliki pengaruh negative 

terhadap Turn Over Intention  dengan nilai CR = 2.037 atau CR ≥ ± 1,98 

dan taraf signifikansi sebesar 0,049 < 0,05. Dengan demikian hipotesis 

kedua diterima, artinya bila Organizational Justice semakin tinggi, maka 
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Turn Over Intention semakin menurun. 

4. Pengaruh Spiritual Management terhadap Turn Over Intention 

Hipotesis keempat yang di ajukan dalam studi ini adalah bila 

Spiritual Management semakin baik, maka Turn Over Intention semakin 

menurun. Parameter estimasi menunjukkan nilai -0.167 yang berarti 

bahwa Spiritual Management memiliki pengaruh negative terhadap Turn 

Over Intention yang signifikan dengan nilai CR = 2.361 atau CR ≥ ± 1,98 

dan taraf signifikansi sebesar 0,038 < 0,05. Dengan demikian hipotesis 

keempat diterima, artinya bila Spiritual Management semakin baik, maka 

Turn Over Intention semakin menurun. 

5. Pengaruh Employee Engagement terhadap Turn Over Intention 

Hipotesis kelima yang di ajukan dalam studi ini adalah bila 

Employee Engagement semakin baik, maka Turn Over Intention semakin 

menurun.  Parameter estimasi  menunjukkan nilai -0,488 yang berarti 

bahwa Employee Engagement memiliki pengaruh positif terhadap Turn 

Over Intention yang signifikan dengan nilai CR = 2.469 atau CR < ± 1,98 

dan taraf signifikansi sebesar 0,014 < 0,05. Dengan demikian hipotesis 

kelima diterima. Maka hasil tersebut mengindikasikan bahwa bila 

Employee Engagement semakin baik, maka Turn Over Intention semakin 

baik. 

 

4.6. Pengaruh Langsung, Tak Langsung dan Total 

Analisis pengaruh langsung, tidak langsung  dan total ini dimaksudkan 

untuk mengetahui pengaruh variabel  yang dihipotesiskan. Pengaruh langsung  
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merupakan koefisien  dari semua garis koefisien dengan anak panah satu ujung 

atau sering disebut dengan koefisien jalur, sedang pengaruh tak langsung adalah 

pengaruh yang diakibatkan oleh variabel antara. Sedangkan pengaruh total 

merupakan total penjumlahan dari pengaruh langsung dan tak langsung. 

Pengujian terhadap pengaruh langsung, tidak langsung dan total dari setiap 

variabel model Employee Engagement, disajikan pada Gambar 4.5 dan Tabel 

4.15 : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. 4 Pengaruh Langsung dan Tak Langsung  

Model Empirik Penelitian 

 

Gambar 4.5 menunjukkan bahwa pengaruh langsung, tidak langsung  

dan total penelitian ini, menjelaskan bahwa  variabel Employee Engagement 

dipengaruhi secara langsung oleh Organizational Justice sebesar 0,721 dan 

Spiritual Management sebesar 0,105. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

variabel Organizational Justice memiliki pengaruh dominan terhadap 

Employee Engagement. Sedangkan pengaruh tidak langsung yang 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Organizational 

Justice 

Turnover 

Intention 

H1 = 0,721 

H5 = -0,488 

Spiritual 

Management 

H2 = 0,105 

Employee 

Engagemen

t 

H4 = -0,167 

H3 = -0,242 

H6 = -0,352 

H7 = -0,051 
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mempengaruhi variabel Employee Engagement tidak tampak dalam model 

penelitian ini karena variabel Employee Engagement merupakan variabel pada 

jenjang pertama dalam model persamaan terstruktur.   

Kemudian variabel Turn Over Intention dipengaruhi langsung oleh 

Organizational Justice sebesar -0,242, Spiritual Management sebesar -0,167 

dan Employee Engagement sebesar -0.488. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

variabel Spiritual Management memiliki pengaruh dominan terhadap Turn 

Over Intention. Sedangkan pengaruh tidak langsung variabel Organizational 

Justice terhadap Turn Over Intention sebesar -0,352, variabel Spiritual 

Management terhadap Turn Over Intention sebesar -0,051. 

Pengaruh langsung, tidak langsung dan total model penelitian ini dapat 

ditampilkan dalam tabulasi berikut ini  : 

Tabel 4. 15 Pengaruh langsung, Tidak Langsung dan Total 

N

O 

VARIABL

E  
PENGARUH 

Organization

al Justice 

Spiritual 

Manageme

nt 

Employee 

Engageme

nt 

1. 

Employee 

Engagemen

t 

Langsung 0,721 0,105 0,000 

Tak 

Langsung 
0,000 0,000 0,000 

TOTAL 0,721 0,105 0,000 

2. 
Turnover 

Intention 

Langsung -0,242 -0,167 -0,488 

Tak 

Langsung 
-0,352 -0,051 0,000 

TOTAL -0,594 -0,218 -0,488 

     Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan pengaruh total yang diuraikan di atas, menunjukkan 

bahwa variabel Organizational Justice terhadap Turn Over Intention sebesar   

-59,4%, variabel Spiritual Management terhadap Turn Over Intention sebesar 

-21,8%, variable Employee Engagement terhadap Turn Over Intention sebesar 
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-48,8%, Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel Spiritual Management 

memiliki pengaruh total dominan terhadap Turn Over Intention sebesar -

21.8%. 

4.7. Pembahasan  

Hipotesis pertama yang di ajukan dalam studi ini adalah bila 

Organizational Justice semakin baik, maka Employee Engagement semakin 

baik. Organizational Justice yang dibangun dengan Keadilan distributive, 

Jadwal kerja, Tingkat gaji, Beban kerja, Penghargaan yang didapatkan dan 

Tanggung jawab  pekerjaan terbukti dapat meningkatkan Employee 

Engagement yang diindikasikan dengan pengorbanan tenaga,  pikiran, waktu, 

rasa penuh makna, antusiasme dan kebanggaan. Persepsi akan perlakuan 

organisasi yang adil terhadap karyawan akan meningkatkan  keterlibatan dan 

antusiasme karyawan dalam pekerjaan dan tempat kerja. Hasil ini mendukung 

penelitian Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kim, et.al (2017), Nurmaladita 

dan Warsindah (2015), Nuur, dkk (2015) menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif organizational justice terhadap employee engagement. Pada 

penelitian Kristanto, dkk (2014) dan Asrofiah (2016) bahwa keadilan 

organisasi berpengaruh positif terhadap employee engagement. 

Hipotesis kedua yang di ajukan dalam studi ini adalah bila 

Organizational Justice semakin baik, maka Turn Over Intention semakin 

menurun. Organizational Justice yang dibangun dengan Keadilan  distributive, 

Jadwal kerja, Tingkat gaji, Beban kerja, Penghargaan yang didapatkan dan 

Tanggung jawab  pekerjaan terbukti dapat menurunkan Turn Over Intention 
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yang dibangun dengan keinginan untuk mencari pekerjaan yang cocok, 

memperoleh pekerjaan yang  lebih baik, aktif mencari    pekerjaan lain, berfikir 

untuk   keluar dan tidak mempunyai   masa depan. Penelitian ini menunjukkan 

bahwa persepsi karyawan tentang keadilan di tempat kerja akan menurunkan 

kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari organisasi/perusahaan. 

Sebagaimana didukung hasil penelitian terdahulu yaitu dimensi keadilan 

organisasional (keadilan distributif, prosedural, interpersonal dan informasional) 

memiliki kontribusi dalam turnover intention secara signifikan (Mengstie, 2020). 

Sebagaimana hasil  penelitian Mulang (2022) yang menyatakan bahwa keadilan 

Organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap variabel dependen terhadap 

turnover intention. 

Hipotesis ketiga yang di ajukan dalam studi ini adalah Spiritual 

Management semakin baik, maka Employee Engagement semakin baik. 

Spiritual Management yang mencakup indikator  Nilai Meaningfull employee, 

Community dan Alignment with organizational value terbukti dapat 

meningkatkan Employee Engagement yang diindikasikan dengan pengorbanan 

tenaga,  pikiran, waktu, rasa penuh makna, antusiasme dan kebanggaan. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa perspektif manajemen yang berfokus pada  

manajemen yang mengedepankan nilai-nilai yang bersumber dari Tuhan Yang 

Maha Esa dapat meningkatkan kekuatan hubungan mental dan emosional yang 

dirasakan karyawan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Temuan ini 

mendukung hasil penelitian terdahulu yaitu diantaranya Gupta  & Mikkilineni 

(2018) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara spiritualitas 
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dan keterlibatan di tempat kerja. Kemudian spiritualitas tempat kerja dan 

keadilan organisasi secara signifikan dan positif  mampu memprediksi 

keterlibatan karyawan (Sharma  & Kumra, 2020). 

Hipotesis keempat yang di ajukan dalam studi ini adalah bila Spiritual 

Management semakin baik, maka Turn Over Intention semakin turun. Spiritual 

Management yang mencakup indikator  Nilai Meaningfull employee, 

Community dan Alignment with   organizational value terbukti dapat 

menurunkan menurunkan Turn Over Intention yang dibangun dengan keinginan 

untuk mencari pekerjaan yang cocok, memperoleh pekerjaan yang  lebih baik, 

aktif mencari    pekerjaan lain, berfikir untuk   keluar dan tidak mempunyai   masa 

depan. Spiritualitas dalam perspektif manajemen akan menurunkan niat pekerja 

untuk meninggalkan organisasinya saat ini. Hasil penelitian ini mendukung 

hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa 

spiritual management berpengaruh negatif terhadap turnover intention (Nasina, 

M.D. and Doris, 2011; Tzong-Ru Lee, et.al, 2010; Inkai dan Kistyanto (2013); 

Budiono, et.al, 2014; Kumar, et.al, 2018). 

Hipotesis kelima yang di ajukan dalam studi ini adalah bila Employee 

Engagement semakin baik, maka Turn Over Intention semakin menurun.   

Employee Engagement yang diindikasikan dengan pengorbanan tenaga,  pikiran, 

waktu, rasa penuh makna, antusiasme dan kebanggaan terbukti dapat 

menurunkan menurunkan Turn Over Intention yang dibangun dengan keinginan 

untuk mencari pekerjaan             yang cocok, memperoleh pekerjaan yang  lebih baik, 

aktif mencari    pekerjaan lain, berfikir untuk   keluar dan tidak mempunyai   masa 
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depan.  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadaan dimana seseorang 

mampu berkomitmen dengan organisasi baik secara emosional maupun 

intelektual akan menurunkan sikap perilaku untuk menarik diri dari organisasi. 

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan 

bahwa menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention Babakus, et.al, 2016; Takawira, et.al, 2014; 

Schaufeli and Salanova, 2007); Bickerton, et.al, 2014; Wijaya, dkk, 2016; Affini 

dan Surip, 2018; Rachman dan Dewanto, 2016) .
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BAB V KESIMPULAN 

 

Bab penutup menguraikan tentang kesimpulan mencakup kesimpulan 

masalah menjawab tentang rumusan masalah dan kesimpulan hipotesis yang 

menjawab hipotesis yang diajukan.  

5.1.  Kesimpulan Permasalahan Penelitian 

Permasalahan penelitian ini adalah bagaimana upaya yang 

dilakukan pihak PT Central Utama Indowarna dalam memperkecil 

terjadinya turnover intention melalui  organizational justice, spiritual 

management  dan employee engagement.  Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa : 

1. Organizational Justice, Spiritual Management  dan Employee 

Engagement terbukti menurunkan Turn Over Intention. Hasil ini 

menunjukkan bahwa Sikap perilaku untuk menarik diri dari 

organisasi dapat diturunkan dari Persepsi karyawan tentang 

keadilan di tempat kerja, manajemen spiritualitas  dan kekuatan 

hubungan mental dan emosional yang dirasakan karyawan 

terhadap organisasi. 

2. Organizational Justice, Spiritual Management  terbukti 

meningkatkan  Employee Engagement.  Persepsi akan perlakuan 

organisasi yang adil terhadap karyawan dan perspektif 

manajemen yang berfokus pada  manajemen yang 

mengedepankan nilai-nilai yang bersumber dari Tuhan Yang 
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Maha Esa akan meningkatkan  keterlibatan dan antusiasme 

karyawan dalam pekerjaan dan tempat kerja. 

5.2.   Kesimpulan Hipothesis 

1)  Organizational Justice dalam kondisi baik maka Employee Engagement 

akan semakin baik.  

2) Spiritual Management semakin baik, maka Employee Engagement 

semakin baik.  

3) Organizational Justice semakin baik, maka Turn Over Intention semakin 

menurun.  

4) Spiritual Management semakin baik, maka Turn Over Intention semakin 

menurun.  

5) Employee Engagement semakin baik, maka Turn Over Intention semakin 

menurun.    

 

5.3.   Implikasi  Praktis Penelitian 

1) Terkait Organizational Justice indikator jadwal kerja  mempunyai indeks 

tertinggi dan indikator terendah adalah keadilan distributive. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa  Keadilan distributif adalah keadilan yang 

dirasakan tentang bagaimana imbalan dan biaya  didistribusikan secara 

adil kepada masing masing anggota kelompok.  Keadilan  inilah yang 

paling sering dinilai dengan dasar keadilan hasil, yang menyatakan 

bahwa karyawan seharusnya menerima upah/gaji yang sesuai dengan 

pemasukan dan pengeluaran mereka secara relatif dengan perbandingan 
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referen/lainnya. Sehingga pembaharuan system pemberian rewards and 

recognition secara adil dan proporsional dapat dijadikan pertimbangan.  

2) Terkait Spiritual Management indikator Community mempunyai indeks 

tertinggi dan indikator terendah adalah Alignment with  organizational 

value.   Hasil tersebut menunjukkan bahwa organisasi harus 

meningkatkan kemampuan karyawan dalam penyelarasan diri dengan 

organisasi mengacu pada kemampuan tim untuk berbagi visi dan nilai 

yang sama. Hal ini memungkinkan mereka untuk bekerja secara 

kolaboratif menuju tujuan organisasi. Akuntabilitas dan transparansi 

lintas departemen merupakan pendukung penyelarasan diri dengan 

organisasi yang kuat. 

3) Terkait Employee Engagement indikator antusiasme mempunyai indeks 

tertinggi dan indikator terendah adalah kebanggaan. Hasil tersebut 

menunjukkan  bahwa organisasi harus meningkatkan unsur unsur yang 

mampu membuat karyawan menjadi lebih banga sebagai bagian dari 

organisasi. Hal ini dilakukan dengan menyelaraskan visi organisasi 

dengan visi pencapaian individu, dengan shared vision ini maka 

pencapaian organisasi akan dianggap sebagai akumulasi pencapaian 

individu.  

4) Terkait penurunan Turn Over Intention indikator Memperoleh pekerjaan 

yang    lebih baik mempunyai indeks tertinggi dan indikator terendah 

adalah keinginan untuk mencari pekerjaan  yang cocok.  Hasil tersebut 

untuk menurunkan  u niat responden untuk berhenti dari pekerjaan adalah 
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dengan memberlakukan penempatan person sesuai dengan kapasitas dan 

kompetensinya. Dengan person job fit ini maka akan mempermudah 

individu untuk menyesuaikan diri antara keahliannya dengan keahlian 

yang dibutuhkan pekerjaannya.     

5.4.   Limitasi Penelitian 

Persepsi responden mengenai indicator yang diteliti mendapatkan nilai 

indeks sedang yang menunjukkan bahwa responden mempersepsikan 

Organizational Justice, Spiritual Management, Employee Engagement, dan 

Turn Over Intention dalam kondisi yang belum optimal.  

Nilai squared multiple correlation pada persamaan kedua adalah 

menunjukkan bahwa 57,7% dari variasi nilai Turnover Intention dipengaruhi 

oleh adanya kontribusi variasi nilai variable Organizational Justice, Spiritual 

Management dan Employee Engagement sedangkan sisanya 42.3% 

dipengaruhi oleh variable lain yang tidak terdapat dalam model.  

 

5.5.   Penelitian yang akan Datang 

Penelitian mendatang untuk dapat meneliti kembali variable yang diteliti 

pada responden yang lebih luas sehingga dapat menghindari bias pada hasil dan 

untuk dapat digeneralisasikan dengan lebih baik. Kemudian penelitian 

selanjutnya dapat mempertimbangkan untuk meneliti terkait emotional 

wellbeing dalam menurunkan Turnover Intention  
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