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ABSTRACT 

This research was conducted based on problems that occurred in XYZ Firm who is experiencing problems 

regarding the high turnover intention rate of employees that allegedly occurred because of employee empowerment 

and psychological contract mediated by employee engagement. The type of  research used is hypothesis testing or 

testing hypothesis with the dimensions of research time used is cross sectional. The analysis unit in this study is an 

employee at XYZ Firm numbered 56 people. The method of data collection used is a questionnaire with partial least 

square data processing method. The results showed that employee empowerment has a positive and significant 

influence on employee engagement, psychological contract has a significant positive influence on employee 

engagement, employee engagement has a negative and significant influence on turnover intention, employee 

empowerment does not have a significant influence on turnover intention, psychological contract has no significant 

influence on turnover intention, employee engagement can mediate the influence of employee empowerment on 

turnover intention positively and significantly and employee engagement can mediate the influence of psychological 

contract on turnover intention positive and significant. 

Keywords: Employee empowerment, psychological contract, employee engagement, turnover intention, packaging 

and office supply industry. 

ABSTRAK 

Penelitian ini dijalankan didasari atas permasalahan yang terjadi pada PT. XYZ yang sedang mengalami 

permasalahan mengenai tingginya tingkat turnover intention dari karyawan yang diduga terjadi karena employee 

empowerment dan psychological contract yang dimediasi oleh employee engagement. Jenis riset yang digunakan 

pada penelitin ini yaitu pengujian hipotesis atau testing hypothesis dengan dimensi waktu penelitian yang digunakan 

adalah cross sectional. Unit analisis dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. XYZ sejumlah 56 orang. 

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner dengan metode pengolahan data Partial Least Square. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee empowerment memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap employee engagement,  psychological contract memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap 

employee engagement, employee engagement memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention, employee empowerment tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention, psychological 

contract tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention, employee engagement dapat memediasi 

pengaruh employee empowerment terhadap turnover intention secara positif dan signifikan dan employee 

engagement dapat memediasi pengaruh psychological contract terhadap turnover intention secara positif dan 

signifikan. 

 

Kata kunci: Employee empowerment, psychological contract, employee engagement, turnover intention,  packaging 

and office supply industry. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia menjadi salah satu 

aspek terpenting dalam perusahaan atau 

organisasi. Hal ini dikarenakan sumber daya 

manusia dapat dikatakan seluruh individu yang 

melakukan/menjalankan kegiatan operasional 

dari sebuah perusahaan. Saat suatu perusahaan 

mengalami permasalahan pada sumber daya 

manusia mereka, maka hal tersebut akan sangat 

merugikan perusahaan.  Namun sayangnya, 

tingkat turnover (Turnover rate) karyawan di 

Indonesia masih sangat tinggi. Hal ini 

dibuktikan dengan data turnover rate di 

Indonesia yang masih menunjukkan angka di 

atas 10% (Triputra 2019). Dengan tingginya 

turnover rate ini menunjukkan bagaimana 

masalah turnover rate menjadi masalah dan 

celah yang belum bisa diselesaikan di 

Indonesia, dan hal ini membuat penelitian 

tentang turnover intention memang belum 

sepenuhnya menyelesaikan masalah turnover di 

Indonesia. 

Melihat dari adanya permasalahan yang 

belum terpecahkan tersebut, maka penelitian ini 

akan mencoba menyelesaikan masalah 

mengenai turnover intention karyawan di 

Perusahaan yang sedang mengalami 

permasalahan tersebut. Salah satu perusahaan 

yang mengalami masalah turnover intention 

adalah PT. XYZ, yaitu perusahaan yang sudah 

dua puluh tahun berpengalaman di industri 

packaging dan office supply. Selama beberapa 

dekade dalam berbisnis, perusahaan tersebut. 

PT. XYZ merupakan perusahaan yang 

mengalami masalah turnover intention 

belakangan ini. Hal ini dapat dibuktikan dengan 

hasil wawancara kepada pihak HRD 

perusahaan yang menyatakan bahwa memang 

dalam beberapa bulan terakhir, terdapat 

beberapa karyawan yang mengeluh bahwa 

mereka merasa jenuh tanpa memberikan alasan 

yang valid mengenai kejenuhan mereka. 

Dari hasil wawancara tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa memang pada beberapa 

bulan terakhir banyak karyawan yang 

merasakan kejenuhan dalam bekerja. Namun 

saat ditanya lebih mendalam, pihak HRD 

mengalami kesulitan untuk mengetahui 

penyebab karyawan tersebut jenuh dan 

kecenderungan berminat untuk keluar dari 

perusahaan. 

Merujuk pada masalah tersebut, 

penelitian ini mencoba membantu PT. XYZ 

untuk menyelesaikan masalah mengenai minat 

keluar karyawan yang dialami saat beberapa 

bulan ini. Penelitian yang penulis teliti pada 

saat ini mencoba mereplikasi penelitian yang 

telah dilakukan pada peneliti sebelumnya yaitu 

Sandhya dan Sulphey (2019) yang juga 

membahas mengenai turnover intention. Pada 

penelitian tersebut, dijelaskan bahwa terdapat 2 

variabel yang bisa memengaruhi turnover 

intention yaitu employee empowerment dan 

psychological contract, di mana kedua variable 

ini memang belum diteliti oleh perusahaan. Hal 

ini membuat penelitian ini bisa menjadi 

jawaban atas masalah yang dihadapi oleh 

perusahaan. 

Faktor pertama yang akan diteliti adalah 

employee empowerment. Menurut 

Sedarmayanti (2010) mengemukakan bahwa 

pemberdayaan karyawan (Employee 

empowerment) merupakan usaha untuk lebih 

melakukan pemberdayaan yaitu berupa “Daya” 

yang sudah dimiliki oleh orang tersebut seperti 

halnya yaitu berupa kompentensi 

(Competency), wewenang (Authority), dan 

tanggung jawab (Responsibility) dalam hal 

yaitu untuk meningkatkan kinerja suatu 

organisasi/perusahaan. Keterkaitan antara 

employee empowerment dengan turnover 

intention memang dapat terlihat di mana saat 

karyawan merasa bahwa mereka dihargai, 

diberikan tanggung jawab, dan diberikan 

kepercayaan untuk menyelesaikan pekerjaan 

mereka, maka karyawan akan merasa lebih 

berguna dan berkontribusi, sehingga secara 

mental akan lebih mau menghargai dan 

bertahan diperusahaan. 

Faktor kedua yang dapat memengaruhi 

turnover intention adalah psychological 

contract, yaitu pemikiran atau pemahaman 

seorang karyawan tentang perwujudan dan 

kewajiban yang menimbulkan suatu bentuk 

timbal balik terhadap perusahaan. 

Psychological Contract mangacu pada 

keyakinan yang dipegang bersama oleh seorang 

karyawan dan pemberi kerja berdasarkan 
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ketentuan perjanjian diantara mereka. Fujiasih 

(2017) melihat dari pengertian tersebut, 

memang ada kemungkinan perusahaan kurang 

memperhatikan psychological contract yang 

dirasakan oleh karyawan. Dengan karyawan 

merasa kurangnya timbal balik secara 

psikologis dari perusahaan terhadap apa yang 

telah dilakukan karyawan, maka karyawan akan 

merasa tidak dihargai sebagai aset perusahaan 

dan memungkinkan karyawan berminat untuk 

meninggalkan perusahaan saat terdapat 

perusahaan lain yang dapat menghargai jerih 

payah mereka. 

Penelitian yang merupakan sebelumya 

pernah dilakukan oleh Sandhya dan Sulphey 

(2019) juga menjelaskan bahwa dalam 

keterkaitannya terhadap turnover intention, 

employee empowerment, dan psychological 

contract tidak langsung memberikan efek 

terhadap minat keluar. Tingkat employee 

empowerment dan psychological contract yang 

rendah terlebih dahulu akan membuat 

keterikatan karyawan atau employee 

engagement menjadi rendah. Saat hal ini 

terjadi, maka akan membuat karyawan 

berminat untuk keluar. Menurut Yuzarni 

(2018), employee engagement diartikan seperti 

suatu keadaan kognitif karyawan itu sendiri 

yang pada dasarnya karyawan tersebut terlibat 

secara emosional  dengan halnya yaitu 

menunjukkan/melakukan suatu perilaku positif, 

seperti semangat, dan sangat bersikap peduli 

untuk menjangkau organisasi atau tujuan dari 

perusahaan itu sendiri. 

Maka dari itu, sangat penting untuk 

menganalisis peran dari employee engagement 

dalam memediasi pengaruh employee 

empowerment dan psychological contract 

terhadap turnover intention, terutama di PT. 

XYZ, sehingga diharapkan dapat 

menyelesaikan masalah perusahaan dan oleh 

karena itu, maka penelitian ini akan dijalankan 

dengan judul “Pengaruh Employee 

Empowerment dan Psychological Contract 

terhadap Turnover Intention dengan dimediasi 

Employee Engagement”. 

 

 

 

Employee Empowerment 

Penelitian yang dilakukan oleh Al-

Dmour et al (2019), Sharma (2019), Natrajan et 

al (2019) menjelaskan bahwa semakin tinggi 

nilai Employee empowerment yang karyawan 

tersebut rasakan, maka akan meningkatkan 

employee engagement dari karyawan tersebut. 

Hal ini menunjukkan bahwa memang terdapat 

korelasi antara Employee empowerment dengan 

employee engagement. Melihat dari keterkaitan 

tersebut, maka hipotesis untuk tujuan pertama 

adalah: 

 

H1: Employee empowerment berpengaruh 

positif signifikan terhadap employee 

engagement  

 

Penelitian yang terdahulu dilakukan oleh 

Pradita (2019), Kim dan Fernandez (2015), 

Ifthikhar dan Khan (2019) menjelaskan bahwa 

karyawan yang merasakan empowerement yang 

tinggi dari perusahaan cenderung secara 

langsung tidak akan berpindah keluar 

perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa 

memang terdapat korelasi antara employee 

empowerement dengan turnover intention 

secara langsung dan negatif. Melihat dari 

keterkaitan tersebut, maka hipotesis untuk 

tujuan keempat adalah: 

 

H4: Employee empowerment berpengaruh 

negatif signifikan terhadap turnover 

intention  

 

 

Psychological Contract 

Penelitian yang dilakukan oleh Sharma 

dan Garg (2017), Elst dan Meurs (2015), dan 

Naidoo et al (2018) menjelaskan bahwa 

persepsi karyawan yang tinggi atas 

psychological contract yang karyawan tersebut 

rasakan, hal tersebut dapat meningkatkan 

employee engagement dari karyawan tersebut. 

Hal ini menunjukkan bahwa memang terdapat 

korelasi antara psychological contract dengan 

employee engagement. Melihat dari keterkaitan 

tersebut, maka hipotesis untuk tujuan kedua 

adalah: 
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H2: Psychological contract berpengaruh 

positif signifikan terhadap employee 

engagement  

 

Penelitian yang sebelumnya pernah 

dilakukan oleh Dwiyanti et al (2019), 

Heffernan dan Rochford (2017), Wang et al 

(2017) menjelaskan bahwa karyawan yang 

merasakan psychological contract yang baik 

dalam sebuah perusahaan cenderung secara 

langsung tidak akan berpindah keluar 

perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa 

memang terdapat korelasi antara psychological 

contract dengan turnover intention secara 

langsung dan negatif. Melihat dari keterkaitan 

tersebut, maka hipotesis untuk tujuan kelima 

adalah: 

H5: Psychological contract berpengaruh 

negatif signifikan terhadap turnover 

intention  

 

 

Employee Engagement dan Turnover 

Intention 

Penelitian yang sebelumnya pernah 

dilakukan oleh Calecas (2019), Zahari, et. al 

(2020), Salahudin, et. al (2019) menjelaskan 

bahwa saat karyawan merasa terikat atau 

engage dengan perusahaan, hal tersebut dapat 

membantu menurunkan/meminimalisir 

minat/niatan karyawan tersebut untuk keluar 

dari perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa 

memang terdapat korelasi antara employee 

engagement dengan turnover intention secara 

negatif. Melihat dari keterkaitan tersebut, maka 

hipotesis untuk tujuan ketiga adalah: 

 

H3: Employee Engagement berpengaruh 

negatif signifikan terhadap turnover 

intention  

 

Penelitian yang sebelumnya pernah 

dilakukan oleh Al-Dmour et al (2019), Sharma 

(2019), Natrajan et al (2019)  menjelaskan 

bahwa karyawan yang merasakan employee 

empowerement yang baik dalam sebuah 

perusahaan cenderung akan lebih terikat 

dengan perusahaan. Selanjutnya, saat karyawan 

sudah merasakan engagement yang kuat, maka 

akan dapat menurunkan turnover dari karyawan 

itu sendiri. (Calecas, 2019, Zahari, et. al., 2020, 

Salahudin, et. al, 2019).  Hal ini menunjukkan 

bahwa memang employee engagement dapat 

menjadi mediator antara employee 

empowerement dan turnover intention. Melihat 

dari keterkaitan tersebut, maka hipotesis untuk 

tujuan keenam adalah: 

 

H6. Employee engagement memediasi 

pengaruh employee empowerment terhadap 

turnover intention  

 

Penelitian yang sebelumnya pernah 

dilakukan oleh Sharma dan Garg (2017), Elst 

dan Meurs (2015), dan Naidoo et al (2018) 

menjelaskan bahwa karyawan yang merasakan 

psychological contract yang baik dalam sebuah 

perusahaan cenderung akan lebih terikat 

dengan perusahaan. Selanjutnya, saat karyawan 

sudah merasakan engagement yang kuat, maka 

akan dapat menurunkan turnover dari karyawan 

itu sendiri. (Calecas, 2019, Zahari, et. al., 2020, 

Salahudin, et. al, 2019).  Hal ini menunjukkan 

bahwa memang employee engagement dapat 

menjadi mediator antara psychological contract 

dan turnover intention. Melihat dari keterkaitan 

tersebut, maka hipotesis untuk tujuan ketujuh 

adalah: 

 

H7: Employee engagement memediasi 

pengaruh psychological contract terhadap 

turnover intention  

 

 

METODE PENELITIAN 

 

Metodologi 

Penelitian ini menggunakan desain 

penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono 

(2015) metode kuantitatif adalah suatu metode 

discovery dikarenakan dalam penggunaan 

metode kuantitatif kita dapat menghasilkan dan 

pengembangan berbagai ilmu pengetahuan dan 

teknologi. Selanjutnya, pada penelitian ini 

menggunakan pendekatan model yaitu 

korelasional. Penelitian korelasi atau 

korelasional yaitu suatu penelitian yang dapat 

digunakan untuk mengetahui hubungan dan 
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tingkat hubungan antara dua variabel maupun 

lebih tanpa terdapat upaya untuk 

mempengaruhi variabel tersebut agar tidak 

adanya atau tidak terjadinya manipulasi 

variabel. (Sugiyono, 2015) 

 

Figure 1. Desain Penelitian 

 
Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Skala interval merupakan skala yang 

digunakan pada penelitian ini. Sedangkan 

kuisioner akan dibentuk dengan skala Likert 

dimana menurut Sugiyono (2018). Data 

diperoleh dengan cara melakukan penyebaran 

kuesioner kepada karyawan PT. XYZ. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi yang digunakanx pada 

penelitian ini adalah karyawan pada PT. XYZ 

sejumlah 125 orang. Sampel yang 

digunakanxpada penelitian ini adalah sebagian 

dari seluruh karyawan pada perusahaan PT. 

XYZ 125 orang. Untuk menghitung jumlah 

sampel digunakan rumus Slovin. Dari rumus 

tersebut maka dapat ditemukan jumlah sampel 

sebanyak 56 karyawan pada PT. XYZ. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Profil Responden 

Total responden dari penelitian ini adalah 

56 responden. Dari hasil olah data responden 

terlihat bahwa usia paling banyak adalah 27-40 

tahun dengan persentase sebesar  32 %, 

berdasarkan jenis kelamin yaitu laki-laki 

memiliki jumlah responden yang banyak 

sebesar 29 karyawan dengan persentasi 52%, 

dan berdasarkan masa kerja yang paling lama 

bekerja dibawah satu tahun dan satu sampai 

tiga tahun memiliki  jumlah yang sama yaitu  

19 karyawan dengan persentase 34%. 

Uji Validitas dan Reabilitas 

Convergent validity dari suatu model 

pengukuran dengan refleksi indikator yang 

dapat disimpulkan atau dinilai berdasarkan 

suatu korelasi antara item score/component 

score dengan construct score yang dapat dilihat 

atau dinilai berdasarkan perhitungan 

menggunakan PLS. Untuk dapat mengevaluasi 

convergent validity maka dapat menilai nilai 

loading factor. Indikator dapat dikatakan 

memiliki convergent validity yang baik apabila 

nilai convergent validity > 0.7. 

 

Tabel 1. Uji Validitas Dengan Convergent 

Validity 

Variabel Indikator Nilai Loadings 

Employee 

Empowerment 

EE1 0.871 

EE2 0.731 

EE3 0.817 

EE4 0.705 

EE5 0.756 

EE6 0.825 

Psychological 

Contract 

PC1 0.768 

PC2 0.737 

PC3 0.802 

PC4 0.803 

PC5 0.771 

PC6 0.794 

PC7 0.783 

PC8 0.769 

PC9 0.763 

PC10 0.706 
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Variabel Indikator Nilai Loadings 

PC11 0.765 

PC12 0.787 

PC13 0.707 

Employee 

Engagement 

ENG1 0.914 

ENG2 0.895 

ENG3 0.887 

ENG4 0.854 

ENG5 0.903 

ENG6 0.880 

ENG7 0.905 

ENG8 0.881 

ENG9 0.889 

Turnover 

Intention 

TI1 0.729 

TI2 0.767 

TI3 0.805 

TI4 0.801 

   

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

Untuk dapat menguji suatu validitas 

konstruk, maka dapat melakukan pula suatu 

pengujian reliabilitas konstruk yang dapat 

dilakukan pengukuran dengan dua kriteria 

diantaranya adalah composite reliability dan 

cronbach alpha dari suatu blok indikator yang 

mengukur konstruk. Konstruk dapat dinyatakan 

reliable apabila nilai composite reliability 

tersebut maupun croanbach alpha di atas 0.70. 

 

Tabel 2. Uji Reabilitas Dengan Composite 

Reability 

VARIABEL CR 

Employee Empowerment 0.906 

Employee Engagement 0.972 

Psychological Contract 0.949 

Turnover Intention 0.858 

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Sama seperti composite reliability, 

namun nilai cronbach’s alpha cenderung 

berubah saat nilai loadings pada sebuah 

variabel mengalami perubahan karena adanya 

eliminasi atau pembuangan indikator. Konstruk 

dapat dikatakan reliable apabila nilai suatu 

Cronbach’s Alpha di atas 0,60. 

 

Tabel 3. Uji Reabilitas Dengan Cronbach’s 

Alpha 

VARIABEL CA 

Employee Empowerment 0.875 

Employee Engagement 0.967 

Psychological Contract 0.942 

Turnover Intention 0.780 

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Hal yang dapat membantu dalam 

mengukur banyaknya variansi yang dapat 

ditangkap oleh konstruknya apabila jika 

dibandingkan dengan suatu variansi yang 

ditimbulkan oleh kesalahan pada pengukuran 

maka kita dapat menggunakan nilai AVE. Nilai 

AVE harus lebih besar (> 0.50). AVE dapat 

mewkilkan sebagai dasar untuk melihat suatu 

kebaikan model penelitian.  

 

Tabel 4. Uji Average Variances Extracted 

VARIABEL AVE 

Employee Empowerment 0.618 

Employee Engagement 0.792 

Psychological Contract 0.587 

Turnover Intention 0.602 

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

Uji Hipotesis 
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Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis 

akan menggunakan dasar pengambilan 

keputusan sebagai berikut: 

Jika p value < 0.05 dan t statistics > 1.96 maka 

hipotesis diterima 

Jika p value > 0.05 dan t statistics < 1.96 maka 

hipotesis ditolak 

Tabel 5. Uji Hipotesis 

  
Original 

Sample 

T-

Statistics 

p-

value 

EE -> 

ENG 
0.304 2.595 0.010 

PC -> 

ENG 
0.515 4.736 0.000 

ENG -> 

TI 
-0.787 10.547 0.000 

EE -> TI -0.168 1.536 0.125 

PC -> TI 0.098 0.897 0.370 

EE -> 

ENG -> 

TI -0.239 2.681 0.008 

PC -> 

ENG -> 

TI -0.406 3.807 0.000 

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Hasil penelitian untuk Hipotesis 

pertama diterima. Employee empowerment 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap employee engagement. Hal ini terjadi 

karena saat karyawan merasa diberdayakan di 

sebuah perusahaan, mereka merasa bahwa 

mereka dianggap oleh perusahaan dan akan 

membuat karyawan lebih terikat dengan 

perusahaan. Hasil ini memiliki persamaan 

dengan penelitian yang pernah diteliti oleh 

peneliti sebelumnya yaitu Al-Dmour et al 

(2019), Sharma (2019), Natrajan et al (2019) 

yang megemukakan yaitu jika semakin tinggi 

nilai employee empowerment yang didapat 

maupun dirasakan karyawan tersebut, maka 

timbul sebuah peningkatan employee 

engagement dari karyawan tersebut.  

Hasil penelitian untuk Hipotesis kedua 

diterima. Psychological contract memiliki 

pengaruh yang positif signifikan terhadap 

employee engagement. Hal ini terjadi karena 

karyawan yang merasakan adanya kontrak 

secara psikologis dengan sebuah perusahaan 

cenderung akan memiliki keterikatan lebih 

karena adanya perasaan terikat dengan 

perusahaan. Hasil ini memiliki persamaan 

dengan penelitian yang pernah diteliti oleh 

peneliti sebelumnya yaitu Sharma dan Garg 

(2017), Elst dan Meurs (2015), dan Naidoo et al 

(2018) yang mengemukakan suatu hal yaitu 

persepsi karyawan yang tinggi atas 

psychological contract yang didapat maupun 

dirasakan karyawan tersebut, maka akan 

menimbulkan suatu peningkatkan employee 

engagement dari karyawan tersebut. 

Hasil Penelitian untuk Hipotesis ketiga 

diterima. Employee engagement memiliki 

pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Hal ini terjadi karena saat 

karyawan merasakan adanya keterikatan yang 

kuat secara psikologis dengan sebuah 

perusahaan, maka minat karyawan keluar dari 

perusahaan dan mencari pekerjaan yang lain 

pun semakin rendah karena mereka sudah 

merasa memiliki perusahaan dan bagian dari 

perusahaan. Hasil ini memiliki persamaan 

dengan penelitian yang pernah diteliti oleh 

peneliti sebelumnya yaitu Calecas (2019), 

Zahari, et. al (2020), Salahudin, et. al (2019) 

menjelaskan bahwa saat karyawan merasa 

terikat atau engage dengan perusahaan, maka 

akan dapat menurunkan suatu minat karyawan 

tersebut untuk keluar dari perusahaan. 

Hasil penelitian untuk Hipotesis 

keempat ditolak. Employee empowerment 

tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap turnover intention. Hal ini terjadi 
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karena saat karyawan merasa terlibat dengan 

perusahaan, maka karyawan masih bisa keluar 

dari perusahaan apabila mereka tidak berhasil 

membentuk engagement dengan perusahaan. 

Hal ini menunjukkan pentingnya engagement 

dari karyawant terhadap perusahaan. Hasil ini 

sangat bertentangan atau berlawanan dengan 

penelitian yang sebelumnya pernah dilakukan  

oleh peneliti terdahulu yaitu Pradita (2019), 

Kim dan Fernandez (2015), Ifthikhar dan Khan 

(2019).  

Hasil penelitian untuk Hipotesis kelima 

ditolak. Psychological contract tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Hal ini bisa saja terjadi karena saat 

karyawan sudah memiliki kontrak psikologis 

yang tinggi, masih bisa membuat karyawan 

ingin keluar karena kontrak psikologis belum 

tentu dapat membentuk engagement dari 

karyawan. Hal ini menunjukkan pentingnya 

engagement dari karyawant terhadap 

perusahaan. Hasil ini sangat bertentangan atau 

berlawanan dengan penelitian yang sebelumnya 

pernah dilakukan  oleh peneliti terdahulu yaitu 

Dwiyanti et al (2019), Heffernan dan Rochford 

(2017), Wang et al (2017).  

Hasil penelitian untuk Hipotesis keenam 

diterima. Employee engagement dapat 

memediasi pengaruh employee empowerment 

terhadap turnover intention secara positif dan 

signifikan. Hal ini dapat terjadi karena saat 

karyawan telah merasa diberdayakan oleh 

perusahaan, maka karyawan akan mulai 

merasakan adanya keterikatan secara mental 

dengan perusahaan. Keterikatan mental maka 

hal tersebut dapat membuat karyawan tersebut 

enggan keluar dari perusahaan. Hasil ini 

memiliki persamaan dengan penelitian yang 

pernah diteliti oleh peneliti sebelumnya yaitu 

Al-Dmour et al (2019), Sharma (2019), 

Natrajan et al (2019)  menjelaskan bahwa 

karyawan yang merasakan employee 

empowerement yang baik dalam sebuah 

perusahaan cenderung akan lebih terikat 

dengan perusahaan. Selanjutnya, saat karyawan 

sudah merasakan engagement yang kuat, maka 

akan dapat menurunkan turnover dari karyawan 

itu sendiri. 

Hasil penelitian untuk Hipotesis ketujuh 

diterima. Employee engagement dapat 

memediasi pengaruh psychological contract 

terhadap turnover intention secara positif dan 

signifikan. Hal ini terjadi karena saat karyawan 

merasakan adanya tingkat psikologis kontrak 

yang tinggi, maka karyawan secara psikologis 

juga akan merasa sayang dengan perusahaan, 

dan akan mau untuk bertahan dengan 

perusahaan. Hasil ini memiliki persamaan 

dengan penelitian yang pernah diteliti oleh 

peneliti sebelumnya yaitu Sharma dan Garg 

(2017), Elst dan Meurs (2015), dan Naidoo et al 

(2018) menjelaskan bahwa karyawan yang 

merasakan psychological contract yang baik 

dalam sebuah perusahaan cenderung akan lebih 

terikat dengan perusahaan. Selanjutnya, saat 

karyawan sudah merasakan engagement yang 

kuat, maka akan dapat menurunkan turnover 

dari karyawan itu sendiri. 

SIMPULAN 

Simpulan dari penelitian ini adalah (1) 

Hipotesis pertama, kedua, ketiga, keenam, 

ketujuh diterima; (2) Employee empowerment 

terhadap turnover intention dan psychological 

contract terhadap turnover intention tidak 

memiliki pengaruh signifikan, namun pada saat 

employee engagement memediasi employee 

empowerment terhadap turnover intention dan 

psychological contract terhadap turnover 

intention maka pengaruh tersebut menjadi 

positif signifikan. 

SARAN 

Saran dari penelitian ini adalah (1) Pihak 

Human Resource Management dapat meneliti 

juga variabel yang belum pernah diteliti oleh 

PT. XYZ seperti Job Satisfaction, Job Stress, 

dan variabel-vaiabel lainnya (2) Pihak Human 

Resouce Management sebaiknya banyak 

berkoordinasi kepada masing-masing kepala 

divisi terhadap setiap kendala-kendala yang 

dialami. 
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