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ABSTRAK

Isu mengenai rendahnya tingkat engagement karyawan terhadap perusahaan
menjadi landasan dalam penelitian ini. Keadaan yang dibuktikan dengan masih
banyaknya karyawan yang tidak ingin dirinya ikut berperan serta lebih jauh dengan
perusahaan. Padahal, modal manusia dianggap sebagai aset paling berharga diantara
sumber daya perusahaan lainnya, karena manusia memainkan peran vital dalam
mencapai objektif perusahaan ketika ditangani dengan sukses. Sehingga tantangan
perusahaan saat ini adalah bagaimana meningkatkan perilaku engagement karyawannya
dengan memikirkan upaya-upaya yang dapat memastikan karyawannya engaged ke
perusahaan. Riset ini bermaksud untuk mengetahui pengaruh employer branding
terhadap employee engagement melalui person-organization fit dan organizational trust.
Strucutral Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) diaplikasikan sebagai
alat analisis untuk menguji data survey pada 50 karyawan tetap back office di PT. Bank
X Surabaya. Penelitian memberikan hasil bahwa employer branding memiliki pengaruh
signifikan dan positif terhadap employee engagement di PT. Bank X Surabaya.
Penelitian ini juga membuktikan bahwa person-organization fit dan organizational trust
memiliki peran yang vital dalam membentuk employee engagement.

Kata kunci : employer branding; person-organization fit;, organizational trust; employee
engagement; bank

ABSTRACT

The issue of the low level of employee engagement with the company is the basis
for this research. This situation is evidenced by the fact that there are still many
employees who do not want to participate further with the company. In fact, human
capital is considered the most valuable asset among other company resources, because
people play a vital role in achieving company objectives when handled successfully. So
the challenge for companies today is how to improve employee engagement behavior by
thinking about efforts that can ensure employees are engaged with the company. This
research intends to determine the effect of employer branding on employee engagement
through person-organization fit and organizational trust. Structural Equation
Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) was applied as an analytical tool to test
survey data on 50 back office permanent employees at PT. Bank X Surabaya. Research
shows that employer branding has a significant and positive effect on employee
engagement at PT. Bank X Surabaya. This study also proves that person-organization
fit and organizational trust have a vital role in shaping employee engagement.

Keywords : employer branding; person-organization fit, organizational trust; employee
engagement; bank
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PENDAHULUAN

Employee engagement perlu mendapat perhatian di negara-negara Asia yang
menekankan pentingnya kesadaran tenaga kerja produktif untuk saat ini (Gupta, 2017).
Employee engagement yang buruk menjadi masalah vital di seluruh dunia (Albrecht et
al., 2015). Menurut Gallup (2022), terdapat 3 kategori employee engagement, antara lain:
1) Engaged, tipe ini menjelaskan karyawan yang secara suka rela mencurahkan semua
kemampuan yang dimiliki untuk bekerja secara optimum. Pada tipe karyawan ini, bukan
hanya sekedar untuk menyelesaikan tugas, tetapi karyawan memiliki gairah penuh
dalam bekerja untuk kemajuan dan pencapaian tujuan organisasi. 2) Not engaged; tipe
ini menjelaskan karyawan yang sekedar memusatkan perhatiannya pada tugas harian.
Yang terpenting ialah tugas selesai dan tidak peduli terhadap sekitar, tendensi
menunggu intruksi yang diberikan dan kurang inisiatif dalam bertindak. 3) Actively
disengaged,; tipe ini menjelaskan karyawan yang tidak mempunyai antusiasme kerja dan
sering berperilaku koontradiktif terhadap pekerjaan maupun tempat ia bekerja. Hal ini
juga ditegaskan oleh studi State of the Global Workplace, 85% karyawan di seluruh
dunia not engaged atau actively disengaged di tempat kerja (Gallup, 2022). Demikian
pula, menurut Trends in Global Employee Engagement Survey 2017, hanya sekitar 25%
karyawan yang engaged, 38% not engaged, dan 37% activity disengaged (Hewitt, 2017).
Keadaan ini terbukti bahwa masih banyak karyawan yang tidak ingin dirinya ikut
berperan serta lebih jauh dengan perusahaan. Oleh karena itu, masalah employee
engagement yang rendah masih menjadi pertimbangan penting bagi organisasi di
seluruh dunia (Albrecht et al., 2015).

Dalam studi ini lebih menekankan penelitian mengenai employee engagement di
industri perbankan. Dibandingkan dengan sektor lain, industri perbankan merupakan
unit bisnis paling vital yang bertanggung jawab atas pertumbuhan dan perkembangan
ekonomi suatu negara (Kumar, 2018). Berdasarkan data dari Biro Statistik Tenaga Kerja,
tingkat furnover perusahaan jasa layanan keuangan mencapai rekor tertinggi sebesar
18,4% pada akhir tahun 2021. Tingginya angka turnover tersebut disebabkan karena
kurangnya engagement dari karyawan ketika bekerja. Menurut Ryba (2021), saat ini
employee engagement di industri perbankan terlihat masih kurang bagus. Penelitian
menunjukkan hanya 50% karyawan di sektor perbankan yang melaporkan highly

engaged dan 35% memiliki risiko turnover. Realita tersebut serupa dengan
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permasalahan dijelaskan oleh Archievers (2015) bahwa layanan keuangan dan industri
perbankan tidak berjalan dengan baik dalam hal employee engagement. Jika
dibandingkan dengan semua industri bisnis lainnya, industri keuangan dan perbankan
mengalami pelemahan employee engagement, pelonjakkan turnover, dan peningkatan
absenteeism. Sehingga employee engagement menjadi pertimbangan penting bagi
organisasi di seluruh dunia, khususnya di sektor perbankan (Afsar et al., 2018).

Penelitian ini dilakukan di salah satu perusahaan milik negara yang berkiprah
dibidang jasa perbankan yaitu PT. Bank X yang berada di Surabaya. Perusahaan ini
merupakan Kantor Cabang (KC) yang membawahi 20 Kantor Cabang Pembantu (KCP)
dan 4 Kantor Kas (KK) di Surabaya. Terdapat beberapa jenis status karyawan yang
bekerja di perusahaan ini, antara lain, karyawan magang, PKWT, dan karyawan tetap.
Karyawan yang berstatus magang akan dibedakan menjadi dua bagian, yaitu frontliner
dan backoffice. Frontliner merupakan jenis pekerjaan yang dilakukan untuk melayani
nasabah secara langsung, seperti feller dan customer service. Sedangkan backoffice
merupakan jenis pekerjaan yang dilakukan tanpa berinteraksi secara langsung kepada
nasabah, umumnya lebih bersifat administratif. Pada karyawan magang bagian
frontliner memiliki masa kerja selama 3 tahun, dan karyawan magang bagian backoffice
memiliki masa kerja selama 2 tahun. Selanjutnya apabila karyawan tersebut memiliki
performa kerja yang bagus akan dapat diperpanjang dan diangkat menjadi karyawan
PKWT dengan kontrak kerja selama 2 tahun. Setelah itu apabila masa kontrak telah
selesai dan karyawan masih ingin melanjutkan karirnya di perusahaan maka dapat
diangkat menjadi karyawan tetap.

Penelitian ini berfokus pada karyawan tetap yang akan dijadikan sebagai subjek
penelitian, karena menurut Mcelroy et al. (1993), karyawan pada masa kerja kurang dari
2 tahun masih berada pada tahap perkembangan, dan masih berada pada masa probation,
sehingga komitmen dan engagement yang dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi
masih belum seutuhnya terbentuk. Mengacu pada hasil survei perusahaan SDM global,
yaitu Towers Watson, menunjukkan bahwa 66% karyawan Indonesia berpotensi
melepaskan karirnya dalam kurun waktu dua tahun.

Berdasarkan penjelasan kondisi employee engagement di atas, pada perusahaan
ini terdapat beberapa problematika serupa mengenai employee engagement. Persoalan

besar yang dialami oleh PT. Bank X sekarang ini yaitu perihal rendahnya employee
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engagement. Biarpun secara angka employee engagement PT. Bank X lebih tinggi
dibandingkan angka engagement people bank di Asia Pasifik, yaitu sekitar 46-48%,
namun sekarang ini kontribusi karyawan pada turnover semakin tinggi hingga mencapai
4,70-4,86%. Begitu pula berdasarkan data dari PT. Bank X Surabaya, tingkat turnover
karyawan pada tahun 2019 sebesar 2,37% meningkat pada tahun 2020 sebesar 3%.
Situasi ini dapat terjadi karena masih rendahnya employee engagement. Selain itu,
menurut Archievers (2019) karyawan yang disengaged di tempat kerja juga dapat
menyebabkan peningkatan ketidakhadiran (absenteeism), penurunan kualitas kerja dan
produktivitas, yang mana semuanya memengaruhi laba perusahaan. Hal tersebut serupa
dengan yang dikatakan pada penelitian yang dilakukan oleh Nink (2016) mengatakan
bahwa karyawan yang not engaged akan dapat mengakibatkan penurunan produktivitas
kerja yang ditandai dengan tingginya absenteeism (ketidakhadiran kerja). Berdasarkan
penjelasan tersebut, dapat dilihat pada Tabel 1 diketahui bahwa kecenderungan
ketidakhadiran karyawan dalam bekerja masih didominasi oleh perasaan yang kurang
engaged terhadap pekerjaannya. Kondisi tersebut dibuktikan dengan adanya kenaikan
absenteeism karyawan yang cukup tinggi dalam 3 bulan terakhir pada bulan Agustus
hingga Oktober. Sedangkan menurut U.S Bureau of Labor Statistics (2018), rata-rata
tingkat absenteeism karyawan adalah sebesar 2,8%. Karyawan yang disengaged bisa
menjadi salah satu alasan karyawan untuk terus tidak masuk kerja. Hal ini menunjukkan
masih kurangnya rasa emosional yang diberikan karyawan terhadap perusahaan,
sehingga karyawan tidak mencurahkan energinya secara penuh ke dalam pekerjaan
mereka dan lebih bersikap pasif terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Ada
banyak alasan mengapa karyawan tidak masuk kerja. Terkadang, karyawan tidak hadir
karena alasan yang sah, seperti benar-benar sakit. Tetapi dilain waktu, karyawan dapat
membuat alasan untuk menghindari pekerjaan atau bahkan melewatkan pekerjaan tanpa
memberi tahu perusahaan. Ketidakhadiran yang sah dan tidak sah akan tetap
berkontribusi pada tingkat absenteeism bisnis.

Akumulasi dampak dari absenteeism ini bisa menjadi permasalahan yang sangat
besar karena berdasarkan penelitian Gallup memperkirakan bahwa perusahaan dapat
kehilangan biaya yang besar setiap harinya apabila seorang karyawan tidak masuk kerja
dan akan kehilangan produktivitas bagi perusahaan. Hal serupa juga dikatakan oleh

Archievers (2019) dan Nink (2016) bahwa karyawan yang disengaged di tempat kerja
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dapat menyebabkan penurunan produktivitas. Melihat data sebelumnya mengenai
absenteeism di PT. Bank X Surabaya, produktivitas karyawan menjadi hal yang sangat
krusial untuk dicermati. Hal ini perlu dilakukan oleh perusahaan untuk mengetahui
progress kinerja masing-masing karyawan. Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat
diamati bahwa pada Tabel 2 menunjukkan rata-rata produktivitas karyawan pada bulan
Januari hingga Maret dan April hingga Juli cenderung mengalami penurunan.
Penurunan poduktivitas karyawan ini disebabkan karena kurangnya engagement dari
karyawan terhadap pekerjaannya dengan melihat tingginya absenteeism karyawan
dalam bekerja. Namun mulai bulan Agustus hingga Oktober produktivitas karyawan
dapat dikategorikan meningkat walaupun mendapati peningkatan yang tidak begitu
besar yaitu hanya 1%. Peningkatan ini masih kurang berada pada harapan target
perusahaan, sehingga perusahaan masih perlu mengimplementasikan beragam usaha
untuk meyakinkan bahwa semua karyawannya highly engaged terhadap perusahaan.
Oleh karena itu, penyebab utama dari rendahnya employee engagement di PT. Bank X
Surabaya adalah masih tingginya tingkat absenteeism yang mengakibatkan penurunan
produktivitas karyawan.

Berdasarkan permasalahan tersebut, sangat penting bagi organisasi untuk
memikirkan upaya-upaya yang dapat memastikan karyawannya engaged terhadap
organisasi. Kondisi yang berkembang saat ini memaksa perusahaan untuk memikirkan
kembali pendekatan mereka dalam mempertahankan karyawan. Employer branding
berkembang sebagai praktik terbaik untuk memastikan bahwa perusahaan siap
menghadapi masa depan yang tidak terduga (Jiang & lles, 2011). Employer branding
adalah seluruh usaha yang dilakukan oleh perusahaan untuk mengkomunikasikan
kepada karyawannya bahwa tempat kerja mereka saat ini adalah pilihan yang tepat
untuk bekerja (Lloyd, 2002). Employer branding membantu karyawan dalam
memahami tempat kerja mereka di masa depan. Setiap pemberi kerja yang dapat
mengembangkan, mempertahankan, dan menarik orang-orang hebat akan memiliki
modal intelektual untuk bersaing jauh ke masa depan, dan ini adalah inti dari employer
branding kontemporer. Upaya organisasi harus benar-benar mengembangkan persepsi
di antara karyawan tentang organisasi yang memiliki sifat unik dan berbeda yang
memikat dan menarik bagi mereka. Employer branding membuat perusahaan dapat

diidentifikasi, unik, dan dalam prosesnya membedakan organisasi dari pesaing
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(Backhaus & Tikoo, 2004). Organisasi di masa sekarang menganggap employer
branding sebagai sarana SDM yang penting untuk mengelola dan menarik tenaga kerja.
Sehingga employer branding membutuhkan eksplorasi dan penelitian lebih lanjut
mengenai berbagai faktor dalam pengaturan yang beragam. Ada lonjakan baru-baru ini
dalam studi yang mengeksplorasi hubungan antara employer branding dan retensi
belakangan ini (Ahmad et al., 2020; Gilani & Cunningham, 2017; Hadi & Ahmed,
2018). Namun, salah satu hasil penting dari employer branding, yaitu employee
engagement, tampaknya kurang diteliti (Rana & Sharma, 2019). Employee engagement
perlu diteliti lebih lanjut mengenai employer branding, karena merupakan faktor
penting untuk memprediksi keberhasilan bisnis (Richman et al., 2008).

Di sisi lain, penelitian yang relevan menunjukkan pentingnya person-
organization fit (P-O fit) pada perilaku dan sikap karyawan seperti employee
engagement. P-O fit yang kuat memberi karyawan sumber keterikatan psikologis dan
kebermaknaan yang pada gilirannya akan mengarah pada tingkat employee engagement
yang lebih tinggi (Saks & Gruman, 2011). Person-organization fit ialah kesamaan nilai
yang dimiliki oleh individu dan organisasi (Kristof, 1996). Sementara P-O fit berarti
bahwa seseorang setuju dengan nilai-nilai bersama dalam suatu organisasi (Chatman,
1991), atau kecocokan individu dengan konteks sosial lingkungan kerja, kecocokan
orang dengan pekerjaan adalah tentang kecocokan individu dalam lingkungan tugas
(Kristof, 1996). P-O fit memungkinkan karyawan untuk menemukan kebermaknaan
kerja dan bersedia untuk membawa diri mereka sepenuhnya ke dalam kinerja peran
pekerjaan mereka (Kahn, 1990). Mengingat lingkungan bisnis kontemporer yang
disruptif, organisasi mencari karyawan yang bersedia berkontribusi pada fungsi
organisasi yang efektif. Agar perusahaan dapat mencapai tujuan ini, mereka tidak hanya
harus merekrut orang-orang yang paham teknologi dan cerdas secara emosional, tetapi
juga harus menyadari bahwa memastikan person-organization fit yang jauh lebih
penting (Kumari & Pradhan, 2014). Dalam studi ini, konsep P-O fit mengacu pada
kesamaan antara keyakinan, nilai dan budaya karyawan, dan reputasi perusahaan.
Dengan kata lain, P-O fit digunakan untuk mendeskripsikan tingkat kesesuaian antara
organisasi dan karyawan (Christiaans, 2013). Oleh karena itu, P-O fit merupakan
fundamental dalam mempertahankan tenaga kerja yang fleksibel dan memiliki

kesungguhan komitmen untuk bekerja dalam kondisi lingkungan bisnis saat ini. Selain
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itu, apresiasi terhadap konsep ini sangat penting bagi setiap pelaku bisnis dalam hal
meningkatkan employee engagement, kepuasan kerja (Priyadarshi & Premchandran,
2018), dan sikap karyawan (Mensah & Bawole, 2018).

Organizational trust tampaknya menjadi variabel penting lainnya yang
mendorong hubungan positif antara employer branding dan employee engagement.
Organizational trust bersumber dari penilaian karyawan mengenai apakah organisasi
mampu memenuhi objektivitas dan tanggung jawabnya secara kredibel, memberikan
sikap positif terhadap kesejahteraan pemangku kepentingan, dan memiliki integritas
(Gillespie & Dietz, 2009). Berdasarkan definisi tersebut dapat dikatakan bahwa trust
mewakili keyakinan bahwa pihak lain akan bertindak dengan cara yang adil dan etis.
Kepercayaan di tempat kerja merupakan suatu proses dalam organisasi yang penting
untuk berfungsinya organisasi. Trust telah dikonseptualisasikan dalam berbagai konteks
dalam literatur yang ada dan dapat terjadi dalam berbagai bentuk dan pada berbagai
tingkatan dalam organisasi. Untuk meningkatkan organizational trust, maka tindakan,
kebijakan, dan praktik organisasi harus bisa memberikan dukungan kepada karyawan
dengan memberikan pengalaman kerja sebaik mungkin. Sehingga dapat mendorong
timbal balik dan karyawan merasa terdorong untuk menunjukkan tingkat kepercayaan
yang tinggi terhadap organisasi. Pengalaman kerja yang luar biasa yang diberikan oleh
perusahaan dapat membantu dalam meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap
organisasi (Burke et al., 2007). Maka dari itu, frust diakui sebagai sumber keunggulan
kompetitif bagi organisasi dan sebagai faktor penting untuk mencapai stabilitas
organisasi jangka panjang.

Berlandaskan pada uraian di atas, maka penelitian ini dilakukan untuk menguji
pengaruh langsung dari employer branding terhadap employee engagement dan
pengaruh tidak langsung melalui person-organization fit dan organizational trust.
Dengan menguji pada karyawan di industri perbankan yang masih didominasi oleh
perasaan disengaged diharapkan dapat menciptakan hubungan emosional yang kuat
antara karyawan dan perusahaan sehingga dapat memberikan kontribusi lebih pada
tujuan perusahaan.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Employer Branding
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Employer branding sebagai salah satu strategi instrumental yang diadopsi oleh
organisasi untuk mempertahankan dan menarik talent yang sesuai dan menempatkan
mereka dengan benar dalam organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan dan
tetap berkelanjutan dalam lingkungan bisnis yang penuh gejolak (Chawla, 2020).
Employer branding bertujuan untuk menciptakan dan menghadirkan identitas dan
representasi pemberi kerja yang unggul (N. A. Ahmad & Daud, 2016). Dengan
demikian, organisasi menempatkan upaya mereka ke dalam branding diri mereka
sebagai fokus dan menciptakan ketertarikan psikologis karyawan terhadap nilai-nilai
perusahaan (Yousf & Khurshid, 2021).

Person-Organization Fit

Person-organization fit menekankan sejauh mana seseorang dan organisasi
memiliki karakteristik yang serupa untuk melengkapi kebutuhan satu sama lain (Kristof,
1996). Person-organization fit mengasumsikan kompatibilitas antara karakteristik
individu seorang karyawan dan keadaan lingkungan pekerjaan mereka. Variabel ini
diungkapkan melalui dua dimensi pokok yaitu (1) kemiripan tujuan, nilai, dan
kebutuhan karyawan dengan kemungkinan organisasi untuk memenuhinya, dan (2)
kesesuaian antara kompetensi karyawan dan persyaratan posisi pekerjaan (Wojtczuk-
Turek & Turek, 2016).

Organizational Trust

Cummings & Bromiley (1996) mendefinisikan organizational trust sebagai
keyakinan individu bahwa orang lain (individu atau kelompok) akan membuat upaya
itikad baik untuk menjaga komitmen, jujur, dan tidak mengambil keuntungan dari orang
lain. Kim & Mauborgne (1998) mengatakan bahwa organizational trust karyawan
tercermin dalam cara mereka mempercayai organisasi dan pemimpin mereka. Harapan
dan asumsi seseorang dan kemungkinan keputusan masa depan yang menguntungkan
dianggap sebagai kepercayaan bagi sebuah organisasi (Robinson, 1996).

Employee Engagement

Kahn (1990) menjelaskan employee engagement sebagai pemanfaatan diri untuk
peran pekerjaan mereka secara fisik, kognitif, dan emosional ketika bekerja. Employee
engagement juga dapat digambarkan sebagai tingkat dedikasi dan keterikatan karyawan
terhadap perusahaan dan prinsip-prinsipnya (Andrew & Sofian, 2012). Employee

engagement telah dijelaskan sebagai hubungan antara karyawan dengan misi organisasi
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dan nilai-nilainya, dan dengan adanya hubungan tersebut, karyawan mengalami
pemberdayaan, merasakan kegembiraan dan semangat, sehingga melakukan upaya yang
lebih besar pada pekerjaan mereka dan juga bertindak sebagai pendukung untuk
perusahaan (Ewing et al., 2019).
Pengaruh Employer Branding terhadap Employee Engagement

Setiap perusahaan perlu membangun reputasi yang baik agar mendapatkan
dukungan penuh dari karyawannya yang loyal dan berdedikasi untuk dapat memberikan
hasil terbaik bagi perusahaan (Rayadi et al., 2022). Membangun reputasi yang baik
dapat dilakukan dengan memberikan pertukaran sumber daya dan fasilitas yang
disediakan oleh organisasi, karyawan menunjukkan keterlibatannya terhadap organisasi,
misalnya, jika perusahaan memberikan otonomi, memberikan dukungan dan
kesempatan yang tepat untuk pembelajaran dan pengembangan, karyawan berniat untuk
membalasnya melalui tingkat engagement yang lebih tinggi (Tsai & Wu, 2010).
Terdapat penelitian-penelitian sebelumnya yang juga mengungkapkan hasil bahwa
adanya pengaruh employer branding yang positif dan signifikan terhadap employee
engagement (Rayadi et al., 2022; Yadav et al., 2020; Chawla, 2020). Oleh karena itu
peneliti mengajukan hipotesis:
H1: Employer branding berpengaruh signifikan dan positif terhadap employee
engagement
Pengaruh Employer Branding terhadap Employee Engagement melalui Person-
Organization Fit

Employer branding berperan sebagai strategi yang digunakan untuk
mengkomunikasikan nilai-nilai perusahaan kepada para pemangku kepentingannya,
termasuk karyawan, yang akhirnya juga membuat karyawan merasa yakin atas nilai-
nilai yang ada pada dirinya selaras dengan nilai perusahaan (Parmar, 2014). Seperti
yang dinyatakan dalam model ASA bahwa karyawan cenderung menemukan koherensi
dalam hal karakteristik dan keyakinan dengan organisasi mereka, dapat diprediksi
bahwa person-organization fit adalah salah satu mekanisme di mana strategi employer
branding berdampak pada employee engagement (Chawla, 2020). Terdapat penelitian-
penelitian sebelumnya yang juga mengungkapkan hasil bahwa adanya pengaruh

employer branding yang positif dan signifikan terhadap employee engagement melalui
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person-organization fit (Rayadi et al., 2022; Chawla, 2020; Rawshdeh et al., 2019).
Oleh karena itu peneliti mengajukan hipotesis:
H2: Employer branding berpengaruh signifikan dan positif terhadap employee
engagement melalui person-organization fit
Pengaruh Employer Branding terhadap Employee Engagement melalui
Organizational Trust

Whitener (1997) berpendapat bahwa organisasi mengungkapkan pesan
dukungan kepada karyawan dengan mengadopsi kebijakan dan praktik SDM terbaik
yang dapat membantu dalam penciptaan dan pemeliharaan employer branding.
Dukungan tersebut dapat membantu organisasi dalam mendapatkan ¢rust dan komitmen
karyawan. Pemenuhan harapan karyawan yang konsisten dapat lebih membantu
organisasi dalam meningkatkan tingkat employee engagement dan membangun sumber
daya manusia. Terdapat penelitian-penelitian sebelumnya yang juga mengungkapkan
hasil bahwa adanya pengaruh employer branding yang positif dan signifikan terhadap
employee engagement melalui organizational trust (Yadav et al., 2020). Oleh karena itu
peneliti mengajukan hipotesis:
H3: Employer branding berpengaruh signifikan dan positif terhadap employee
engagement melalui organizational trust

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Penelitian ini dikerjakan dengan memanfaatkan pendekatan kuantitatif
menggunakan metode survei. Malhotra (2020) menjelaskan bahwa metode survei
dilakukan apabila suatu penelitian melibatkan pengumpulan data menggunakan
kuesioner yang didistribusikan kepada responden tertentu.
Objek dan Subjek Penelitian

Objek penelitian ini ialah employer branding, person-organization fit, dan
organizational trust terhadap employee engagement di PT. Bank X Surabaya.
Sementara itu, subjek penelitian ini ialah karyawan tetap pada posisi back office PT.
Bank X Surabaya.
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini ialah seluruh karyawan tetap pada posisi back

office di PT. Bank X Surabaya yang telah memiliki masa kerja setidaknya selama 2
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tahun. Pada penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh atau sensus untuk
pengambilan sampel. Mengacu pada Arikunto (2012:104) apabila populasi memiliki
jumlah kurang dari 100 orang, maka jumlah sampel yang diambil adalah semua jumlah
populasi. Akan tetapi, apabila populasinya lebih dari 100 orang, maka sampel dapat
diambil 10%-15% atau 20%-25% dari keseluruhan populasi. Penelitian ini, dikarenakan
jumlah populasi yang dimiliki tidak lebih dari 100 orang, maka penelitian ini
mengambil seluruh jumlah populasi yaitu sebanyak 50 karyawan tetap pada posisi back
office yang juga dijadikan sebagai sampel penelitian. Adapun teknik analisis data dalam
penelitian ini menerapkan SEM-PLS.
Definisi Operasional dan Pengukuran
a. Employer Branding

Employer branding sebagai upaya strategis perusahaan untuk membangun
identitas atau citra yang dirancang untuk memasarkan perusahaan sebagai tempat kerja
yang bagus dan menarik sehingga dapat memperoleh dan mempertahankan karyawan
yang sesuai dengan tujuan di PT. Bank X Surabaya. Mengadopsi dari Yousf &
Khurshid (2021), employer branding dapat diukur dengan indikator:
l.Karyawan merasa bahwa perusahaan tempat karyawan bekerja lebih unggul

dibandingkan dengan perusahaan lain.

2.Karyawan dibayar di atas rata-rata setiap bulan.
3.Keamanan kerja karyawan disediakan di dalam perusahaan.
4.Hubungan antar rekan kerja di perusahaan baik.
5.Hubungan dengan supervisor di perusahaan baik.
6. Ada peluang karyawan untuk promosi di perusahaan.
7.Perusahaan berinvestasi dalam pelatihan karyawan.
8. Perusahaan memberikan berbagai aktivitas kerja kepada karyawan.
9.Tugas yang diberikan perusahaan sangat menantang bagi karyawan.
b. Person-Organization Fit

Person-organization fit adalah kesesuaian atau keselarasan nilai yang dimiliki
oleh karyawan dan organisasi yang mencakup pemenuhan kebutuhan bersama,
kesamaan kepribadian antara individu dan anggota organisasi lainnya, dan tujuan
bersama antara individu dan PT. Bank X Surabaya. Mengadopsi dari Cable & DeRue
(2002), person-organization fit dapat diukur dengan indikator:
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1. Keselarasan nilai yang dimiliki oleh karyawan dengan nilai perusahaan.
2.Keselarasan cita-cita dan harapan karyawan dengan tujuan perusahaan.
3.Keselarasan karakteristik pribadi karyawan dengan nilai perusahaan.
¢. Organizational Trust
Organizational trust merupakan bentuk kepercayaan atau keyakinan individu
terhadap segala tindakan di dalam organisasi yang dianggap adil dan tidak merugikan
bagi karyawan di PT. Bank X Surabaya. Mengadopsi dari Robinson (1996),
organizational trust dapat diukur dengan indikator:
1.Karyawan percaya bahwa perusahaan mempunyai integritas tinggi.
2.Karyawan dapat mengharapkan perusahaan memperlakukannya dengan cara yang
konsisten.
3.Karyawan merasa bahwa perusahaan selalu jujur.
4.Secara umum, karyawan percaya perusahaan mempunyai motif dan niat yang baik.
5.Karyawan merasa perusahaan memperlakukannya dengan adil.
6.Karyawan sepenuhnya mempercayai perusahaan.
d. Employee Engagement
Employee engagement yaitu sejauh mana karyawan merasa bersemangat tentang
pekerjaan mereka, memberikan upaya diskresi ke dalam pekerjaan mereka, dan
memiliki komitmen emosional terhadap organisasi dan tujuannya di PT. Bank X
Surabaya. Mengadopsi dari Ginting et al. (2018), employee engagement dapat diukur
dengan indikator:
1. Karyawan menganggap target unit juga menjadi target individu.
2.Karyawan selalu berusaha memberikan yang terbaik dari dirinya disetiap
penyelesaian pekerjaan yang diberikan.
3.Ketika dibutuhkan, karyawan berkenan kerja lembur demi menyelesaikan tugas tepat
waktu.
4.Ketika sesekali dibutuhkan, karyawan berkenan membantu melakukan pekerjaan yang
tidak berhubungan langsung dengan pekerjaan, namun bermanfaat bagi perusahaan.
5.Karyawan berkenan membantu rekan kerja demi tercapainya tujuan unit.
6.Karyawan selalu memberikan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki demi

mencapai target perusahaan.
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7.Karyawan selalu tertantang untuk menerima pekerjaan yang dapat mengeksplorasi
seluruh kemampuannya.

8.Karyawan akan tetap bertahan di perusahaan, meskipun ada kesempatan mendapatkan
pekerjaan yang sama dari perusahaan lain.

9.Walaupun tidak ada instruksi dari atasan, karyawan dapat menyelesaikan target
pekerjaan dengan baik.

Teknik Pengumpulan dan Analisis Data

Data dalam penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh secara
langsung dari pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner secara offline kepada
karyawan tetap back office PT. Bank X Surabaya. Data berupa skala Likert lima tingkat
dengan kategori 1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju, dan 5 =
sangat setuju. Selanjutnya, untuk menguji hipotesis penelitian, peneliti menganalisis
data menggunakan teknik analisis Strucutral Equation Modeling (SEM) dengan metode
Partial Least Square (PLS). Akan halnya software yang dimanfaatkan peneliti ialah
SmartPLS versi 3.0. Secara inklusif, dalam mengevaluasi model SEM-PLS, didasarkan
atas dua model analisis yaitu analisis model pengukuran (outer model) dan analisis
model struktural (inner model) (Ghozali, 2012).

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI
Evaluasi Model Pengukuran

Menilai model pengukuran atau outer model bermaksud untuk memberikan
afirmasi terhadap variabel yang dipilih apakah ekuivalen untuk digunakan sebagai
pengukuran. Dalam menilai model pengukuran dapat dilakukan dengan menilai
validitas dan reliabilitas. Menilai validitas dapat dilakukan dengan melihat nilai
convergent validity serta discriminant validity. Sementara itu, menurut Ghozali (2012)
menilai reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai composite reliability.

Uji validitas dilakukan untuk melihat apakah pengukuran yang digunakan dalam
model itu sudah benar-benar valid dan bisa ditetapkan untuk mengukur variabel
konstruk, atau belum. Pada tabel 3 menunjukkan uji validitas berupa nilai convergent
validity atau biasa disebut juga dengan outer loadings. Ghozali (2012) menjelaskan
bahwa suatu pengukuran dikatakan valid apabila nilai outer loadings di atas 0,6. Pada
tabel 3 dapat dilihat bahwa keseluruhan item indikator sudah mempunyai nilai di atas

0,6 (kecuali item indikator EB6), maka dari itu bisa dibuktikan bahwa indikator sudah
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valid untuk mengukur variabel konstruk. Untuk item indikator EB6 harus dihapuskan
dan dilakukan pengujian kembali. Selanjutnya, pada tabel 4 menunjukkan nilai
discriminant validity. Ghozali (2012) menjelaskan bahwa nilai discriminant validity
dapat diamati melalui nilai cross loadings, yaitu nilai outer loadings yang dibandingkan
dengan variabel konstruk lainnya. Outer loadings pada konstruk tersebut harus
mempunyai nilai lebih besar dibandingkan nilai outer loadings pada konstruk lainnya.
Pada tabel 4 dapat dilihat bahwa indikator untuk tiap-tiap konstruk lebih besar
dibandingkan nilai outer loadings pada konstruk yang lain. Selain itu uji validitas juga
dapat dilihat dari nilai AVE (Average Variance Extracted). Ghozali (2012) menjelaskan
bahwa konstruk dapat dikatakan baik apabila mempunyai nilai AVE di atas 0,5. Pada
tabel 3 dapat dibuktikan bahwa nilai AVE untuk semua variabel konstruk adalah di atas
0,5. Maka dari itu dapat dikatakan bahwa uji validitas telah terpenuhi semuanya.

Kemudian, uji reliabilitas dilakukan untuk melihat apakah pengukuran yang
digunakan dalam model telah benar-benar akurat dan mempunyai konsistensi yang baik,
atau belum. Pada tabel 3 menunjukkan nilai uji reliabilitas berupa nilai composite
reliability. Ghozali (2012) menjelaskan bahwa konstruk dapat dikatakan baik apabila
nilai composite reliability melampaui 0,7. Pada tabel 3 membuktikan bahwa nilai
composite reliability untuk semua variabel konstruk telah melampaui 0,7. Maka dari itu
dapat dikatakan bahwa uji reliabilitas juga telah terpenuhi.
Evaluasi Model Struktural

Sesudah model pengukuran dikatakan valid dan reliabel, tahap berikutnya adalah
melangsungkan evaluasi terhadap model struktural atau inner model. Evaluasi ini
dimaksudkan untuk mengevaluasi kemampuan prediksi dari model yang digunakan
(Ghozali, 2012). Evaluasi model struktural dapat dicermati dari besaran nilai koefisien
determinasi atau R Square (R?) dan estimasi koefisien jalur (path coefficient). Tabel 5
dan 6 merangkum semua uji untuk evaluasi model struktural. Pada tabel 5 disajikan
nilai R Square (R?) untuk menilai seberapa besar kemampuan model dalam menjelaskan
variabel endogen. Ghozali (2012) menjelaskan bahwa nilai R Square (R?) 0,67, 0,33,
atau 0,19 menjelaskan kemampuan yang kuat, moderat, dan lemah. Untuk variabel
employee engagement, pada tabel 5, menunjukkan nilai R Square (R?) sebesar 0,739.
Artinya, variabel employer branding menjelaskan variabel employee engagement

sebesar 73,9%, serta sebesar 26,1% bisa dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak
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diyjikan pada penelitian ini. Kemampuan employer branding menjelaskan variabel
employee engagement berada pada kategori kuat. Selain itu, untuk variabel person-
organizational fit dapat dijelaskan oleh variabel employer branding sebesar 0,402.
Artinya, variabel employer branding menjelaskan variabel person-organizational fit
sebesar 40,2%, serta sebesar 59,8% bisa dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak
diyjikan pada penelitian ini. Kemampuan employer branding menjelaskan variabel
person-organizational fit berada pada kategori moderate. Sementara itu, untuk variabel
organizational trust dapat dijelaskan oleh variabel employer branding sebesar 0,734.
Artinya, variabel employer branding menjelaskan variabel organizational trust sebesar
73,4%, serta sebesar 26,6% bisa dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak diujikan
pada penelitian ini. Kemampuan employer branding menjelaskan variabel
organizational trust berada pada kategori kuat.

Selanjutnya, tabel 6 menyajikan nilai estimasi koefisien jalur yang juga dapat
digunakan untuk menilai apakah terdapat pengaruh antar variabel. Adanya pengaruh
antar variabel ditunjukkan apabila nilai p-values tidak melampaui 0,05 dan nilai ¢-
statistics melampaui 1,645. Pada tabel 6 dapat diamati bahwa semua nilai p-values tidak
melampaui 0,05, dan nilai ¢-statistics melampaui 1,645. Oleh karena itu, dapat diperoleh
kesimpulan bahwa, employer branding berpengaruh signifikan dan positif terhadap
employee engagement, serta, employer branding berpengaruh signifikan dan positif
terhadap employee engagement melalui person-organizational fit dan organizational
trust.

Diskusi

Penelitian ini melibatkan 50 responden dengan responden laki-laki sejumlah 21
orang (42%) serta responden perempuan sejumlah 29 orang (58%). Sementara itu,
responden penelitian ini rata-rata berentang usia 20-29 tahun sejumlah 23 orang (46%),
usia 30-39 tahun sejumlah 16 orang (32%), usia 40-49 tahun sejumlah 9 orang (18%),
serta responden berusia di atas 50 tahun sejumlah 2 orang (4%). Selain itu, responden
penelitian ini rata-rata memiliki masa kerja 2-5 tahun sejumlah 12 orang (24%), masa
kerja 5-10 tahun sejumlah 27 orang (54%), serta masa kerja di atas 10 tahun sejumlah
11 orang (22%).

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi seluruh hipotesis yang dibuat oleh peneliti.

Pertama, hasil penelitian ini melaporkan bahwa employer branding memiliki pengaruh
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yang signifikan dan positif terhadap employee engagement. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa PT. Bank X Surabaya secara nyata telah menerapkan strategi employer branding
yang kuat dibuktikan dengan cara penciptaan kondisi lingkungan kerja yang kondusif
seperti membangun hubungan kerja yang baik antar individu. Selain itu, hasil penelitian
ini didominasi oleh responden yang mempunyai masa kerja antara 5 — 10 tahun
sebanyak 27 orang (54%). Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa kelompok
karyawan dengan masa kerja ini paling memungkinkan untuk mereka engaged terhadap
perusahaan. Hal ini dikarenakan strategi yang diberikan perusahaan melalui employer
branding telah berhasil membuat karyawan merasa nyaman dan merasa bahwa PT.
Bank X Surabaya adalah tempat terbaik untuk mereka bekerja. Selain itu, para
karyawan ini juga telah mengumpulkan sejarah pertumbuhan karir mereka selama
bertahun-tahun. Sehingga dengan pengalaman karir mereka tersebut membuat karyawan
merasa bahwa mereka masih terdorong dan bersemangat untuk memajukan proposisi
nilai mereka, akibatnya, impian, keinginan, dan tujuan mereka berkembang. Dengan
adanya hal tersebut, memungkinkan para karyawan PT. Bank X Surabaya engaged. Hal
tersebut juga didukung oleh penelitian Zainal (2018) yang menyatakan bahwa masa
kerja dan jenis pekerjaan selama periode waktu tertentu dapat menjadi tolok ukur pada
pengalaman kerja seseorang. Semakin lama masa kerja akan meningkatkan pengalaman
kerja karyawan. Pengalaman kerja mempunyai hubungan positif dengan employee
engagement, yang mana semakin lama pengalaman kerja yang dimiliki maka semakin
meningkat pula level employee engagement (Sharma et al., 2017).

Kedua, penelitian ini mengkonfirmasi bahwa person-organization fit memediasi
secara parsial hubungan antara employer branding dan employee engagement. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa para karyawan PT. Bank X Surabaya rata-rata mempunyai
kompatibilitas antara karakteristik individu dan kondisi lingkungan pekerjaan mereka,
yang mana pada perusahaan perbankan mempunyai karakteristik Good Corporate
Governance (GCG). Hal tersebut membuktikan bahwa karyawan di PT. Bank X
Surabaya merupakan orang-orang yang mempunyai karakteristik bertanggung jawab
dan berdaya tanggap yang tinggi dalam melayani nasabah. Selain itu, disetiap akhir
penuntasan pekerjaan, karyawan selalu berupaya dalam memberikan hasil yang terbaik
versi dirinya. Hal tersebut membuktikan bahwa karyawan PT. Bank X Surabaya merasa

cocok dengan perusahaan dan cenderung lebih bahagia dalam bekerja, sehingga mereka
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menjadi lebih aktif untuk terlibat, berkolaborasi dengan rekan kerja lebih baik,
memberikan kontribusi lebih dan dedikasi yang tinggi demi memenuhi tujuan
perusahaan. Sehingga ketika karyawan dan perusahaan mempunyai nilai yang sama,
kebutuhan satu sama lain akan mudah untuk terpenuhi, dan pada akhirnya dapat
meningkatkan employee engagement. Dapat disimpulkan bahwa hasil ini konsisten
dengan hipotesis pada penelitian ini dan secara keseluruhan temuan ini menunjukkan
bahwa person-organization fit memediasi secara parsial hubungan antara employer
branding dan employee engagement.

Terakhir, penelitian ini melaporkan bahwa organizational trust memediasi
secara parsial hubungan antara employer branding dan employee engagement. Hasil
tersebut memperlihatkan bahwa para karyawan PT. Bank X Surabaya rata-rata
mempunyai kepercayaan atau keyakinan terhadap segala tindakan yang ada dalam
perusahaan. Dalam hal ini karyawan menaruh kepercayaannya kepada pemimpin
maupun perusahaan secara keseluruhan dan bersedia untuk membangun hubungan
jangka panjang dengan perusahaan. Supaya mendapatkan trust, sangat penting untuk
membangun reputasi perusahaan terlebih dahulu. Organisasi dapat kehilangan
kepercayaan karyawan jika mereka gagal memenuhi komitmen yang diberikan melalui
inisiatif employer branding. Selain itu, hasil penelitian ini didominasi oleh responden
yang menjalankan masa kerja antara 5 — 10 tahun sebanyak 27 orang (54%). Sehingga
dapat ditarik kesimpulan bahwa strategi employer branding yang diberikan oleh PT.
Bank X Surabaya mampu mendapat kepercayaan karyawan pada tahun ke 5 — 10
mereka bekerja. Hal ini dikarenakan kepercayaan tidak dapat dibangun dalam jangka
waktu yang singkat. Karyawan membutuhkan pemikiran jangka panjang untuk
merasakan bahwa perusahaan benar-benar memperlakukannya dengan adil dan
mengetahui tingkat kredibilitas perusahaan yang telah dibangun dari waktu ke waktu.
Keadaan tersebut selaras dengan apa yang dijelaskan oleh Srivastava & Madan (2016),
kepercayaan tidak dibangun dalam sehari dan inilah yang mulai diyakini oleh karyawan
pada suatu organisasi dengan gagasan sederhana bahwa organisasi akan membuat
keputusan saat ini dan masa depan secara adil. Oleh karena itu, dengan semakin kuat
employer branding yang dirasakan oleh karyawan PT. Bank X Surabaya, maka semakin
kuat trust karyawan terhadap organisasi dan selanjutnya akan meningkatkan employee

engagement.
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KESIMPULAN

Mengacu pada tujuan dari penelitian ini yaitu untuk menguji pengaruh employer
branding terhadap employee engagement melalui person-organization fit dan
organizational trust pada karyawa, hasil penelitian diperoleh bahwa employer branding
berpengaruh signifikan dan positif terhadap employee engagement. Hal ini
menunjukkan bahwa PT. Bank X Surabaya secara konsisten meningkatkan employer
branding sebagai tempat terbaik untuk berkontribusi, belajar, dan bertumbuh, sehingga
karyawan semakin termotivasi untuk lebih antusias dalam bekerja dan pada akhirnya
mampu meningkatkan employee engagement. Selain itu, diperoleh hasil bahwa person-
organization fit dan organizational trust mampu memediasi hubungan antara employer
branding dan employee engagement, yang dibuktikan dengan variabel eksogen dan
variabel pemediasi saling mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel endogen.
Implikasi Penelitian

Perusahaan dapat memberikan kebijakan dalam hal fleksibilitas jam kerja
kepada karyawan tetap back office yang mana para karyawan diberikan kebebasan
untuk memutuskan jam kerja, lingkungan kerja, dan lokasi kerja mereka sendiri untuk
memberikan hasil terbaik mereka. Sebab, karyawan cenderung lebih bahagia ketika
mereka memiliki kontrol lebih besar atas jam kerja mereka. Dan karyawan yang bahagia
akan lebih meningkatkan engagement, mendorong pertumbuhan bisnis dan profitabilitas
yang jauh lebih baik. Oleh karena itu, semua aspek ini dapat membantu memperkuat
reputasi perusahaan sebagai brand yang unggul untuk bekerja dan dapat membantu
perusahaan untuk menarik dan mempertahankan para karyawan terbaik.
Batasan dan Saran

Keterbatasan penelitian ini dapat dilihat pada jumlah responden yang berjumlah
relatif kecil yaitu 50 orang karyawan tetap back office dengan kriteria mempunyai masa
kerja minimal 2 tahun. Hal tersebut dikarenakan adanya keterbatasan waktu yang
diberikan oleh perusahaan kepada peneliti sehingga pengambilan sampel pada
penelitian ini sangat terbatas. Selain itu, penelitian ini memanfaatkan sumber data
primer yang mana dalam pengumpulan data menggunakan instrumen kuesioner yang
disebarkan kepada responden melalui pihak SDM perusahaan. Namun, terkadang
informasi yang disampaikan melalui kuesioner tidak dapat ditangkap secara jelas oleh

responden, sehingga pada saat pengisian kuesioner tidak dapat mencerminkan keadaan
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yang sebenarnya dikarenakan adanya perbedaan persepsi antar responden atau faktor
lainnya seperti kejujuran ketika mengisi kuesioner.

Mengacu pada keterbatasan penelitian di atas ada beberapa saran atau arahan
yang memungkinkan untuk diberikan kepada penelitian selanjutnya. Dengan adanya
keterbatasan penelitian pada jumlah sampel yang digunakan tidak dapat
mengeneralisasikan hasil pada industri perbankan. Sehingga peneliti selanjutnya
diharapkan dapat memperluas penelitian dibeberapa industri perbankan lainnya yang
ada di Indonesia sebagai objek penelitian dan dapat mengambil sampel disemua bagian
yaitu frontliner maupun back office. Selain itu, untuk mendapatkan hasil penelitian yang
lebih akurat, peneliti selanjutnya dapat menggunakan jenis data kualitatif melalui
metode wawancara agar peneliti bisa menggali lebih dalam informasi yang diperoleh
dan dapat mengembangkan pertanyaan sesuai dengan situasi terbaru. Terakhir,
penelitian ini dapat memberikan sumbangsih kepada peneliti selanjutnya untuk meneliti
lebih lanjut mengenai variabel organizational trust, dikarenakan pada hasil uji hipotesis
ditemukan pengaruh variabel mediasi organizational trust lebih besar daripada person-
organization fit. Selain itu, peneliti yang ingin meneliti mengenai topik yang serupa
dapat menambahkan variabel lainnya agar dapat memperkaya analisis mengenai
hubungan antar variabel menjadi lebih dalam
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GAMBAR DAN TABEL
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Person-
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/ (Z1) \‘
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Organizational /
Trust (Z2)

Ha
Gambar 1. Model Penelitian

Tabel 1. Absensi Karyawan PT. Bank X Surabaya

Presentase Absensi Karyawan Tahun 2021
Hadir Tidak Hadir
Ne. Bulan Presentase Presentase
(%) (%)
1 Januari 89,4% 10,6%
2 Februari 90,4% 9,6%
3 Maret 90,2% 9,8%
4 April 92,3% 7,7%
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5 Mei 95,8% 4,2%
6 Juni 95% 5%

7 Juli 92,3% 7,7%
8 Agustus 95,4% 4,6%
9 September 95,3% 4,7%
10 Oktober 93,4% 6,6%

Sumber: PT. Bank X Surabaya, 2021

Tabel 2. Produktivitas Karyawan PT. Bank X Surabaya

Presentase Produktivitas Karyawan Tahun 2021

No. Bulan Presentase (%)
1 Januari 96%
2 Februari 95%
3 Maret 91%
4 April 96%
5 Mei 94%
6 Juni 92%
7 Juli 92%
8 Agustus 93%
9 September 94%
10 Oktober 95%

Sumber: PT. Bank X Surabaya, 2021

Tabel 3. Evaluasi Model Pengukuran

Variabel Indikator OQuter Loadings AVE Composite Reliability
EBI 0.721
EB2 0.703
EB3 0.741
EB4 0.811
Employer Branding (X) EBS 0.801 0.607 0,925
EB6 0.262
EB7 0.812
EBS 0.861
EB9 0.765
POF1 0.934
Person-Organization Fit (Z1) POF2 0.919 0.862 0,949
POF3 0.933
OT1 0.743
OT2 0.819
o OT3 0.891
Organizational Trust (Z2) OT4 0827 0.682 0,928
OT5 0.870
OTo6 0.796
EE1 0.718
EE2 0.731
EE3 0.755
EE4 0.793
Employee Engagement (Y) EES 0.850 0.585 0,927
EE6 0.824
EE7 0.716
EE8 0.751
EE9 0.736
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Tabel 4. Nilai Cross Loadings

Employee Employer Organizational Person —
Engagement (Y) Branding (X) Trust (Z2) Organizational Fit (Z1)
EBI 0.669 0.722 0.670 0.489
EB2 0.568 0.697 0.632 0.574
EB3 0.598 0.746 0.668 0.613
EB4 0.670 0.814 0.693 0.512
EBS 0.681 0.804 0.637 0.433
EB7 0.570 0.805 0.671 0.448
EBS 0.730 0.863 0.700 0.526
EB9 0.648 0.771 0.680 0.402
EE1 0.719 0.705 0.620 0.399
EE2 0.732 0.697 0.731 0.440
EE3 0.755 0.531 0.653 0.508
EE4 0.793 0.664 0.517 0.641
EES 0.851 0.576 0.626 0.573
EE6 0.824 0.572 0.609 0.627
EE7 0.715 0.603 0.654 0.468
EES8 0.750 0.592 0.609 0.528
EE9 0.736 0.716 0.610 0.582
OT1 0.640 0.693 0.744 0.446
oT2 0.704 0.698 0.820 0.467
OT3 0.630 0.737 0.891 0.616
0oT4 0.657 0.674 0.827 0.482
OT5 0.660 0.703 0.869 0.570
oT6 0.756 0.743 0.796 0.637
POF1 0.711 0.609 0.620 0.934
POF2 0.608 0.566 0.623 0.919
POF3 0.607 0.616 0.576 0.933

Tabel 5. Nilai R Square

Nilai R Square (R?)
Employee Engagement (Y) 0,739
Organizational Trust (Z2) 0,734
Person-Organization Fit (Z1) 0,402

Tabel 6. Uji Hipotesis

Nilai t- p- Uji
Koefisien statistics  values Hipotesis
Employer Branding - Employee Engagement 0,396 2,398 0,008* Diterima
Employer Branding - Person-Organization Fit > 0,141 1,728 0,042* Diterima
Employee Engagement
Employer Branding - Organizational Trust 2 0,289 1,880 0,030* Diterima
Employee Engagement

Keterangan: * signifikan pada 0,05
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