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 This research aims to determine the partial effect of organizational justice 

and organizational commitment on employee engagement. To determine the 

partial influence of organizational justice, organizational commitment and 

employee engagement on turnover intention. To determine the effect of 

organizational justice and organizational commitment on turnover intention 

through employee engagement at PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. The 

total population in this study was 119 people and all of them were sampled 

using saturated sampling. The analysis technique used is path analysis. The 

results of the study indicate that organizational justice has a positive and 

significant effect on employee engagement, organizational commitment does 

not have a significant effect on employee engagement, organizational justice 

does not have a significant effect on turnover intention, organizational 

commitment does not have a significant effect on turnover intention, 

employee engagement has a positive and significant effect on turnover 

intention, employee engagement significantly mediates the effect of 

organizational justice on turnover intention and employee engagement does 

not significantly mediate the effect of organizational commitment on 

turnover intention. 
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PENDAHULUAN 

Di teingah seingitnya persaingan di era globalisasi saat ini, peirusahaan dituntut untuk senantiasa bekerija 

keras tiidak hanya dalam mencaipai efisiensi dan efektivitas dalam kegiatan operasional peirusahaan tetapi 

juga dailam hal sumber daya manusia (Dessler, 2019:247). Hal ini teirutama karena peirusahaan saat ini 

sudah menyaidari baihwa karyaiwan meirupakan asset yiang paling penting dian memiliki peranan besar 

dailam mencaipai keberhaisilan peirusahaan. 

Dari konsep employee eingagement (keterikatan karyaiwan) karyaiwan dituntun untuk mempunyai 

komiitmennya yiang tinggi untuk berpatisipasi dailam mencaipai tujuan peirusahaan. Employee eingagement 

(keteirikatan karyaiwan) sangat bermanfaat bagi peirusahaan itu karena melalui sistem itu karyaiwan 

mempunyai komiitmen untuk membantu peirusahaan mencaipai tujuannya. Employee eingagement adailah 

komiitmen emosional pegaiwai terhaidap organiisasi dian tujuan organiisasi (Muliyaiwan dkk, 2017:2). 

Employee eingagement dikenal sebagai sailah satu konsep yiang meinginformasikan meingenai tingkat 

keteirikatan dari anggota organiisasi teirhadap pekerijaan dian organiisasi serta menjadikan faktor yiang 

meinggerakan anggota organiisasi untuk melakukan pekerijaannya secara maksimal melebihi yiang 

diinginkan. Selain itu paida beberaipa hal terdaipat peingaruh paida employee eingagement antara lain adailah 

keadilan organiisasi, budaya organiisasi dian turnover intiention (keinginan berpindah kerija). 

Turnover intiention (keinginan berpindah kerija) meirupakan kecendeirungan atau intiensitas individu untuk 

meninggalkan organiisasi deingan berbagai ailasan dian diantaranya keinginan untuk mendaipatkan 

pekerijaan yiang lebih baik (Susilo & Satrya, 2019:2). Turnover intiention adailah derajat kecendeirungan 

sikap yiang dimiiliki oileh karyaiwan unituk menciari pekerijaan bairu di teimpat laiin atau adianya rencaina 

uintuk meininggalkan peirusahaan dailam maisa tiiga builan yiang akian datiang, eniam builan yiang akian 

daitang, siatu taihun yiang akian diatang, dian duia taihun yiang akian daitang.  
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Hal yiang cukup penting dailam mempeingaruhi turnover intiention adailah komiitmen organiisasional dian 

keadilan organiisasional (sailah satu bentuk aspek peirilaku pekerija). Adianya keadilan organiisasional 

membedakan manajemen sumber daya manusia deingan personnel management, yiang pernah bermasailah 

deingan ketiidakadilan. Aspek keadilan organiisasional menjadi sangat penting dailam kehidupan 

organiisasi, karena aipabila keadilan tersebut tiidak aida, maka daipat menyebabkan turunnya komiitmen, 

terijadinya kejahatan di lingkungan kerija, dian adanya keinginan untuk melakukan protes (Baridi, 

2018:535).  

Origanizational juistice dianggap faiktor pentiing di dailam organiisasi, kairena teiori kieadilan mienyatakan 

biahwa kariyaiwan cendeirung meimbandingkan riasio anitara uisaha aitau kointribusi yiang ia laikukan harius 

seiimbang deingan haisil yiang ia teirima (Gibson, 2019:214). Kondisi tersebut akan berpeingaruh paida 

employee eingagement yiang menjadi kontributor sangat penting bagi kebeirhaisilan suatu peirusahaan 

(Ayers dailam Baridi, 2018:535). Pegaiwai yiang eingaged atau teirikat tiidak hanya akan membeirikan 

kointribusi leibih, teitapi ia juiga akian leibih loiyal, sehiingga kemuingkinannya liebih keicil unituk 

meninggialkan organiisiasi siecara sukariela (Macey et al., 2018:67). Employee eingagement dipeingaruhi 

oleh beberaipa faktor di antaranya adailah keadilan organiisasi, komiitmen organiisasi dian adanya keinginan 

untuk keluar. 

Komiitmen organiisasi adailah suatu keaidaan dimana seseorang karyaiwan memihak organiisasi tertientu 

serta tujuan dian keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dailam organiisasi tersebut. Menurut 

Robbins (2019:77) keterlibatan pekerijaaan yiang tinggi berarti memihak paida pekerijaan tertientu 

seseorang individu, sementara komiitmen organiisasional yiang tinggi berarti memihak organiisasi yiang 

merekrut individu tersebut. Dailam sebuah organiisasi, karyaiwan meirupakan tienaga profesional yiang 

meirupakan ujung tombak meningkatkan produktivitas kerija peirusahaan dian sekaligus bekerija untuk 

menjailankan kebijakan-kebijakan deingan tujuan-tujuan tertientu dian mempunyai komiitmen yiang kuat 

teirhadap tempatnya dia bekerija. 

Menurut Mathis dian Jackson (2019:47), komiitmen organiisasi adailah tingkait saimpai diimana karyaiwan 

yakin dian meneirima tujuan organiisasional, sertia beirkeinginan uintuk tiniggal beirsama atau meninggalkan 

peirusahaan paida akhirnya tercermin dailam ketiidakhadiran dian angka perputaran karyaiwan. 

Sailah satu peirusahaan BUMN yiang bergerak dibiidiang perkebunan adailah PT. Perkebunan Nusantara IV 

Medan yaing meirupakan peirusahaan yiang meinghaisilkan kelaipa sawit, kakao, teh. PT. Perkebunan 

Nusantara IV Medan menyaidari baihwa sumber daya manusia meirupakan asset terbesar dian yiang 

menjadi sailah satu kunci utama dailam mempertahankan posisi peirusahaan sebagai pelaku pasar yiang 

kuat dian layak dipeirhitungkan dailam era globalisasi.  

Fenomena yiang terijadi karyaiwan lebih cendeirung peduli teirhadap keadilan akan outcomes yiang 

diperoleh dibandingkan level. Dailam peirusahaan, input yiang diteirima persentase sama besiarnya, cuma 

perbedaan tersebut berbeda karena persentase input berdasarkan besiarnya gaji yiang diteirima. Hal ini 

menyebabkan konsep keadilan akan lebih rumiit, karena tiidak hanya membandingkan outcomes yiang 

diperoleh, tetapi juga membandingkan input dian outcome mereka deingan inputs dian outcomes individu 

yiang lain dailam kerangka acuan mereka seperti top management yiang tientu mendaipatkan input yiang 

lebih banyak, sehingga haisilnya tientu juga berbeda sehinga timbul persepsi ketiidakadilan. 

Hal ini kadiang berpeingaruh teirhadap kualitas dian kuantitas kerija yiang dihaisilkan oleh karyaiwan 

tersebut. Ketika karyaiwan merasa diperlakukan tiidak adil, karyaiwan aida yiang mau beirusaha untuk 

meirubah kualitas dian kuantitas input karyaiwan, yiang paida akhirnya berpeingaruh teirhadap kinerija 

peirusahaan, tetapi aida juga yiang tiidak sehingga berpeingaruh teirhadap haisil kerija mereka. Begitu juga 

deingan komiitmen organiisasinya, dimana deingan adianya ketiidakadilan yiang diteirima tersebut akan 

mempeingaruhi komiitmen mereka dailam bekerija di dailam peirusahaan tersebut. Hal ini akan 

meningkatkan keinginan mereka untuk keluar sehingga mencari usaha lain untuk menambah pemasukan 

dailam memenuhi biaya hidupnya. 

 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Turnover Intention 

Turnover intiention adailah kaidar intientisitas dari keinginan untuk keluar dari peirusahaan. Sikap yiang 

seiringkali menuinjukan adianya keinginan untuk berpindah paida karyaiwan yaitu adianya keinginan untuk 
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mencari lowongan pekerijaan lain, deingan meingevaluasi kemungkinan adianya peluang pekerijaan yiang 

lebih baik ditempat lain. Adianya niat berpindah karyaiwan diindikasikan disebabkan oleh permasailahan 

seperti kepuasan kerija, tekanan dari atasan, persaingan antar karyaiwan dian masailah eksternal seperti 

adianya taiwaran kerija di peirusahaan lain yiang lebih baik (Prihartono, 2017:32).  

 

Employee eingagement 

Keterlibatan karyaiwan meirupakan suatu kondisi yang memiliki hubungan poisitif antara karyaiwan 

deingan pekerijaannya meliputi beberapa dimensi fisik, kognitif maupun emosional dailam memenuhi 

peran dian tugas kerijanya. Schaufeli dian Bakker (2018:66) menjelaskan aspek-aspek dari keterlibatan 

karyaiwan meliputi vigor, dedication dian absorption. 

 

Organizational Justice 

Bakhsi (2019:66) berpendapat baihwa persepsi seorang karyaiwan meingenai keadilan organiisasi sangatlah 

mempeingaruhi sikap dian peirilaku mereka dailam bekerija. Robbins dian Judge (2017:154) 

meingungkapkan baihwa keadilan organiisasi meirupakan keseluruhan persepsi karyaiwan meingenai aipa 

yiang adil dailam organiisasi dian lingkungan kerija. 

 

Organizational Commiitment  

Menurut Sopiah (2018:69) komiitmen organiisasi adailah ikatan psikologis dailam diri pegaiwai yiang 

ditandai deingan keyakinan dian peneirimaan yiang kuat teirhadap tujuan dian nilai-nilai organiisasi, 

kemauan untuk beirusaha keras untuk mencaipai kepentingan organiisasi dian keinginan untuk 

mempertahankan posisi sebagai anggota organiisasi. Sediangkan menurut Robbins dian Judge (2017:149) 

menyatakan baihwa komiitmen organiisasi adailah suatu keaidaan dimana seorang pegaiwai berpihak paida 

tujuan organiisasi dian mempunyai keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya dailam organiisasi. 

 

METODE PENELITIAN 

Teknik Analisis Data Penelitian 

Analisis Jalur 

Analisis substiruktur meirupakan hubungan langsung variiabel bebas yaitu organizational justice dian 

organizational commiitment deingan variiabel interveningnya yaitu employee eingagement. Maka daipat 

disusun persamaan model regresi paida substurktur I adailah sebagai beirikut:  

Z = pZX1 + pZX2 + Ɛ1 

Y = pYX1 + pYX2 + pYZ + Ɛ2 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian  

Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis Sub Struktur I  

Pengujian Kelayakan Model Sub Struktur I 
Tabel 1.  

Pengujian Kelayakan Model Sub Struktur I 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 85.887 2 42.943 8.227 .000b 

Residual 605.508 116 5.220   

Total 691.395 118    

a. Dependent Variable: Employee Engagement 

b. Predictors: (Constant), Organizational Commitment, Organizational Justice 

 

Nilai probabilitas peingujian adailah sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, artinya baihwa model 

analisis jalur Sub Stiruktur I yang digunakan telah fit. 

 

Pengujian Koefisien Determinasi (R2) Sub Stiruktur I 
Tabel 2.  

Koefisien Determinasi Sub Struktur 1 
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Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .352a .124 .109 2.28471 

a. Predictors: (Constant), Organizational Commitment, Organizational Justice 

b. Dependent Variable: Employee Engagement 

 

Nilai R Square yang terdapat dalam Tabel 2 adalah 0,124, yang berarti baihwa kemampuan variiabel bebas 

dalam menjelaskan variiabel terikat adalah sebesar 0,124 atau 12,4%. Untuk mengetahui niilai error dalam 

pengujian sub Stiruktur I, dapat dilihat pada perhitungan berikut ini: 

e  =  1  - R Square 

e  =  1 - 0,124 

e  =  0,876 

Dengan demikian, 87,6% merupakan persentase dari variiabel-variiabel lain yang tidak dimasukkan dalam 

model peneilitian ini, atau dengan kata lain, itu merupakan kesalahan dari model sub Stiruktur I. 

 

Pengujian Hipotesis Sub Struktur I 
Tabel 3.  

Pengujian Hipotesis Sub Struktur 1 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.103 1.262  5.630 .000 

Organizational Justice .397 .152 .364 2.618 .010 

Organizational Commitment -.016 .155 -.015 -.106 .916 

a. Dependent Variable: Employee Engagement 

 

Pengaruh Organizational Justice Terhadap Employee Engagement (X1-Z) 

Tabel 3 meinuinjukkan baihwa niilai Sig organizational justice paida peineilitian sub striuktur I ini adailah 

seibesar 0,010. Jiika dibaindingkan deingan niilai Alipha peneliitian (0,05), maika diiketahui baihwa 0,010 < 

0,05) dian niilai thiitung 2,618 > 1,976, sehiingga daipat disiimpulkan baihwa organizational justice 

berpeingaruh signifiikan teirhadap employee eingagement. Beisarnya niilai koiefisien organizational justice 

teirhadap employee eingagement aidailah sebiesar 0,397. Hal ini membeirikan gamibaran biahwa besairnya 

hiaisil organizational justice mempeingaruhi employee eingagement secara pairsial adailah sebesar 0,397 

atau sama deingan 39,7%. 

 

Pengaruh Organizational Commitment Terhadap Employee Engagement (X2-Z) 

Tabel 3 meinuinjukkan baihwa niilai Sig organizational commiitment paida peneilitian sub stiruktur I ini 

adailah sebesar 0,916. Jika dibandingkan deingan niilai Alpha peneilitian (0,05), maka diketahui baihwa 

0,916 > 0,05) dian niilai thitung -0,106 < 1,976, sehingga daipat disimpulkan baihwa organizational 

commiitment tiidak berpeingaruh teirhadap employee eingagement. Besiarnya niilai koefisien organizational 

justice teirhadap employee eingagement adailah sebesar -0,016. Hal ini membeirikan gambaran baihwa 

besiarnya haisil organizational commiitment mempeingaruhi employee eingagement secara parsial adailah 

sebesar -0,016 atau sama deingan -1,6%. Berdasarkan paida penjelesan langkah-langkah paida analisis jalur 

sub stiruktur maka daipat disusun gambar analisis sub stiruktur I yiang daipat dilihat paida Gambar IV.2. 
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Gambar 1. Analisis Jalur Sub Struktur I 

Paida Gambar 1 menuinjukkan persamaan regresi dari peneilitian sub stiruktur I adailah sebagai beirikut : 

Z = 0,397X1 - 0,016X2 + 0,876e1 

 

Analisis Sub Struktur II 

Pengujian Kelayakan Model Sub Struktur II 
Tabel 4.  

Pengujian Kelayakan Model Sub Struktur II 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 180.328 3 60.109 11.916 .000b 

Residual 580.109 115 5.044   

Total 760.437 118    

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

b. Predictors: (Constant), Employee Engagement, Organizational Commitment, Organizational Justice 

 

Niilai probabilitas peingujian adailah sebesar 0,000 niilai tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Hal 

ini menuinjukkan baihwa model analisis jalur Sub stiruktur II telah fit. 

 

Pengujian Koefisien Determinasi (R2) Sub Struktur II 
Tabel 5. 

Koefisien Determinasi Sub Struktur II 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .487a .237 .217 2.24598 

a. Predictors: (Constant), Employee Engagement, Organizational Justice, Organizational Commitment 

b. Dependent Variable: Turnover intention 

 

Besiarnya niilai R Square paida Tabel 5 adailah sebesar 0,237, angka tersebut memiliki makna baihwa 

besiarnya kemampuan variiabel bebas menjelaskan variiabel teirikat adailah sebesar 0,237. atau sama 

deingan 39,4%. Selanjutnya untuk meingetahui niilai error paida peingujian sub stiruktur II ini daipat dilihat 

seperti paida peirhitungan beirikut ini : 

e  =  1  - R Square 

e  =  1 - 0,237 

e  =  0,763 

Maka dari 76,3 meirupakan tingkat persentase dari variiabel-variiabel lain yiang tiidak dimasukkan ke dailam 

model peneilitian ini atau deingan kata lain meirupakan error dari model sub struktrur II. 

 

Pengujian Hipotesis Sub Struktur II  
Tabel 6. 

Pengujian Hipotesis Sub Struktur II 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

PZX1 = 0,397 e1 = 0,876 

 

 

 

 

 

 PZX2 = -0,016 

 

Organizational Justice 

(X1) 

Employee 

Engagement (Z) 

Organizational 

Commitment (X2) 
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1 (Constant) 3.729 1.399  2.665 .009   

Organizational Justice .095 .154 .083 .618 .538 .369 2.709 

Organizational Commitment .211 .152 .181 1.386 .168 .391 2.559 

Employee Engagement .364 .091 .347 3.985 .000 .876 1.142 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

 

Pengaruh Organizational Justice Terhadap Turnover intention (X1-Y) 

Tabel 6 di atas menuinjukkan baihwa niilai Sig. organizational justice paida peneilitian sub stiruktur II ini 

aidailah sebesar 0,538. Jika dibandingkan deingan niilai Alpha peneilitian (0,05), maka diketahui baihwa 

0,538 > 0,05) dian niilai thitung 0,618 > 1,976, sehingga daipat disimpulkan baihwa organizational justice 

tiidak berpeingaruh teirhadap turnover intiention. Besiarnya niilai koefisien organizational justice teirhadap 

turnover intiention adailah sebesar 0,095. Hal ini membeirikan gambaran baihwa besiarnya haisil 

organizational justice mempeingaruhi turnover intiention secara parsial adailah sebesar 0,095 atau sama 

deingan 9,5%. 

 

Pengaruh Organizational Commiitment Teirhadap Turnover intiention (X2-Y) 

Tabel 6 di atas menuinjukkan baihwa niilai Sig. organizational commiitment paida peneilitian sub stiruktur II 

ini adailah sebesar 0,168. Jika dibandingkan deingan niilai Alpha peneilitian (0,05), maka diketahui baihwa 

0,168 > 0,05) dian niilai thitung 1,386 < 1,976, sehingga daipat disimpulkan baihwa organizational 

commiitment tiidak berpeingaruh teirhadap turnover intiention. Besiarnya niilai koefisien organizational 

commiitment teirhadap turnover intiention adailah sebesar 0,211. Hal ini membeirikan gambaran baihwa 

besiarnya haisil organizational commiitment mempeingaruhi turnover intiention secara parsial adailah 

sebesar 0,211 atau sama deingan 21,1%. 

 

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Turnover intention (Z-Y) 

Tabel 6 di atas menuinjukkan baihwa niilai Sig employee eingagement paida peneilitian sub stiruktur II ini 

adailah sebesar 0,000. Jika dibandingkan deingan niilai Alpha peneilitian (0,05), maka diketahui baihwa 

0,000 < 0,05) dian niilai teirhitung 3,985 > 1,976, sehingga daipat disimpulkan baihwa employee 

eingagement berpeingaruh teirhadap turnover intiention. Besiarnya niilai koefisien employee eingagement 

teirhadap turnover intiention adailah sebesar 0,364. Hal ini membeirikan gambaran baihwa besiarnya haisil 

employee eingagement mempeingaruhi turnover intiention secara parsial adailah sebesar 0,364 atau sama 

deingan 36,4%. 

Berdasarkan paida penjelesan langkah-langkah paida analisis jalur sub stiruktur maka daipat disusun 

gambar analisis sub stiruktur II yiang daipat dilihat paida Gambar IV.3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Gambar 2. Model Analisis Sub Struktur II  

Paida Gambar 2 akhir menuinjukkan persamaan regresi dari peneilitian sub stiruktur II adailah sebagai 

beirikut : 

Y = 0,095X1 + 0,211X2 + 0,364Z + 0,763e2 

 

Analisis Pengaruh Langsung dian Tiidak Langsung Serta Pengaruh Total Variiabel Eksogen 

Terhadap Variabel Endogen 

 PYX1 = 0,095 

 e2 = 0,763 

  

 PYZ = 

 0,364 

 

 

  PYX2 = 0,211 

Organizational Justice 

(X1) 
Employee 

Engagement 

(Z) 

Turnover Intention 

(Y) 

Organizational 

Commitment (X2) 
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Berdasarkan paida haisil pembahasan yiang menuinjukkan niilai Sub stiruktur I sampai deingan Sub stiruktur 

II maka daipat disusun gambar analisis jalur paida peneilitian ini yiang daipat dilihat paida Gambar 3. 
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Gambar 3. Analisis Pengaruh Langsung dan Tiidak Langsung 

 

Berdasarkan Gambar 3, maka selanjutnya daipat dilakukan peinghitungan peingaruh langsung variiabel 

eksogen teirhaidap variiabel endogen, yaitu sebagai beirikut : 

1. Peingaruh organizational justice teirhadap employee eingagement (X1 → Z) adailah sebesar 0,397. 

2. Peingaruh organizational commiitment berpeingaruh teirhadap employee eingagement (X1 → Z) adailah 

sebesar -0,016. 

3. Peingaruh organizational justice teirhadap turnover intiention (X1 → Y) adailah sebesar 0,095. 

4. Peingaruh organizational commiitment teirhadap turnover intiention (X2 → Y) adailah sebesar 0,211. 

5. Peingaruh employee eingagement teirhadap turnover intiention (Z → Y) adailah sebesar 0,364. 

 

Uji Sobel Test 
Tabel 7. 

Pengujian Sobel I 

 
 

Tabel 7 menuinjukkan baihwa niilai p-value menuinjukkan sebesar 0,028 lebih kecil dari 0,05 (0,028 < 

0,05), sehingga daipat disimpulkan baihwa terdaipat peingaruh siginifikan organizational justice teirhadap 

turnover intiention melalui employee eingagement.  

 
Tabel 8. 

Pengujian Sobel II 

 
 

Tabel 8 menuinjukkan baihwa niilai p-value menuinjukkan sebesar 0,917 lebih besar dari 0,05 (0,917 > 

0,05), sehingga daipat disimpulkan baihwa tiidak terdaipat peingaruh siginifikan organizational commiitment 

teirhadap turnover intiention melalui employee eingagement.  

 

Pembahasan 

Organizational Justice Berpengaruh Positif dan Siginifikan Terhadap Employee eingagement 
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Haisil uji regresi diperoleh haisil baihwa organizational justice berpeingaruh poisitif dian siginifikan teirhadap 

employee eingagement paida PT. Perkebunan Nusantara IV Median deingan niilai 0,010 < 0,05. Haisil ini 

sejailan deingan peneilitian yiang dilakukan oleh Septiani dian Arwiyah (2018), Laura (2021) yiang 

menyatakan baihwa organizational justice secara siginifikan berpeingaruh teirhadap employee eingagement. 

Haisil peneilitian ini diteirima atau mendukung hipotesis keempat. Karena jika karyaiwan sudah 

mendaipatkan aipa yiang seharusnya sesuai deingan aipa yiang telah dibeirikannya untuk peirusahaan maka 

karyaiwan akan memiliki keteirikatan teirhadap pekerijaan dian peirusahaan 

 

Organizational Commiitment Tiidak Berpengaruh Siginifikan Teirhadap Employee Engagement  

Haisil uji regresi diperoleh haisil baihwa organizational commiitment tiidak berpeingaruh siginifikan 

teirhaidap employee eingagement paida PT. Perkebunan Nusantara IV Median deingan niilai 0,916 > 0,05. 

Haisil ini sejailan deingan peneilitian yiang dilakukan oleh Priambodo dkk (2019) yiang menyatakan baihwa 

organizational commiitment tiidak berpeingaruh siginifikan teirhadap employee eingagement. Komiitmen 

kerija tiap orang tiidaklah sama sehingga kondisi akan meinggambarkan baihwa aipabila komiitmen yiang 

diharapkan individu tiidak daipat dipenuhi deingan maksimal oleh peirusahaan, maka hal ini membuat 

karyaiwan semakin kurang untuk menetapkan karirnya di peirusahaan. Hal ini dikarenakan komiitmen 

yiang diinginkan belum daipat dipenuhi oleh peirusahaan sehingga aida keinginan untuk pindah ke 

peirusahaan lain yiang tientu daipat membeirikan keinginan seperti yiang diharapkan. 

 

Organizational Justice Tiidak Berpengaruh Siginifikan Teirhadap Turnover Intention  

Haisil uji regresi diperoleh haisil baihwa organizational justice tiidak berpeingaruh siginifikan teirhadap 

turnover intiention paida PT. Perkebunan Nusantara IV Median deingan niilai 0,538 > 0,05. Haisil ini sejailan 

deingan peneilitian yiang dilakukan oleh Laura (2021) yiang menyatakan baihwa organizational justice 

tiidak berpeingaruh siginifikan teirhadap turnover intiention. Marissa (2020:7) menyatakan keadilan 

organiisasi meirupakan suatu perlakuan, maupun tindakan yiang diteirima oleh setiap karyaiwan sama tanpa 

memandiang status jabatan atau kedudukan dian daipat dikatakan adil aipabila karyaiwan mendaipatkan hak-

hak mereka sesuai deingan aipa yiang mereka kontribusikan kepaida peirusahaan. Persepsi dari seorang 

karyaiwan meingenai keadilan organiisasi sangatlah mempeingaruhi sikap dian peirilaku mereka dailam 

bekerija.  

 

Organizational Commiitment Tiidak Berpengaruh Signifikan Teirhadap Turnover Intiention  

Haisil uji regresi diperoleh haisil baihwa organizational commiitment tiidak berpeingaruh siginifikan 

teirhaidap turnover intiention paida PT. Perkebunan Nusantara IV Median deingan niilai 0,168 > 0,05. Haisil 

ini sejailan deingan peneilitian yiang dilakukan oleh Khristanto (2018) yiang menyatakan baihwa 

organizational commiitment tiidak berpeingaruh siginifikan teirhadap turnover intiention. Haisil peneilitian ini 

tiidak berpeingaruh siginifikan karena adianya keinginan karyaiwan untuk beirinovasi dian meingambil resiko 

dailam setiap pekerijaannya yiang tiidak sesuai deingan keinginan peirusahaan, begitu juga deingan adianya 

selalu beirupaya mempeirhatikan setiap pekerijaan secara detail. 

 

Employee Engagement Berpengaruh Positif dian Signifikan Terhadap Turnover Intiention  

Haisil uji regresi diperoleh haisil baihwa employee eingagement berpeingaruh poisitif dian siginifikan 

teirhadap turnover intiention paida PT. Perkebunan Nusantara IV Median deingan niilai 0,000 < 0,05. Haisil 

ini sejailan deingan peneilitian yiang dilakukan oleh Putri dian Rahmaiwati (2017) yiang menyatakan baihwa 

employee eingagement berpeingaruh poisitif dian siginifikan teirhadap turnover intiention.  

 

Employee Engagement memediasi Secara Signifikan Pengaruh Organizational Justice Terhadap 

Turnover Intention  

Haisil uji regresi diperoleh haisil baihwa employee eingagement memediasi secara siginifikan peingaruh 

organizational justice teirhadap turnover intiention paida PT. Perkebunan Nusantara IV Median deingan 

niilai 0,028 < 0,05. Haisil ini sejailan deingan peneilitian yiang dilakukan oleh Amelia dian Lukito (2020), 

Pamungkas dian Sulistyo (2020) yiang menyatakan baihwa employee eingagement memediasi peingaruh 

organizational justice teirhadap turnover intiention. Karyaiwan telah merasakan keadilan yiang dibeirikan 

peirusahaan seperti kompensasi yiang dibeirikan sesuai deingan pekerijaan yiang dilakukan, peirusahaan 
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membeirikan hak-hak karyaiwan, dian peirusahaan membuat prosedur kerija deingan melibatkan karyaiwan. 

Hal-hal yiang dirasakan adil oleh karyaiwan tersebut berdampak paida keteirikatan karyaiwan paida 

pekerijaan dian peirusahaan, karyaiwan lebih bertanggung jaiwab, loyalitas, dian membeirikan inovasi untuk 

memajukan peirusahaan. Karyaiwan yiang sudah merasakan keadilan dian keteirikatan tersebut tiidak daipat 

menurunkan niatnya untuk keluar dari peirusahaan. 

 

Employee Engagement Tidak Memediasi Secara Signifikan Pengaruh Organizational Justice 

Terhadap Turnover Intiention 

Haisil uji regresi diperoleh haisil baihwa employee eingagement tiidak memediasi secara siginifikan 

peingaruh organizational justice teirhadap turnover intiention pada PT. Perkebunan Nusantara IV Median 

deingan niilai 0,917 > 0,05. Haisil ini sejailan deingan peneilitian yiang dilakukan oleh Septiani dian Arwiyah 

(2018) yiang menyatakan baihwa employee eingagement tiidak memediasi peingaruh organizational justice 

teirhadap turnover intiention. Grant et al., (2017:1) menemukan hubungan yiang poisitif antara keadilan 

organiisasi dian perputaran kerija. Turnover intiention adailah kecendeirungan atau tingkat dimana seorang 

karyaiwan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan organiisasi. Sediangkan Marissa (2020:7) 

menyatakan keadilan organiisasi meirupakan suatu perlakuan, maupun tindakan yiang diteirima oleh setiap 

karyaiwan sama tanpa memandiang status jabatan atau kedudukan dian daipat dikatakan adil aipabila 

karyaiwan mendaipatkan hak-hak mereka sesuai deingan aipa yiang mereka kontribusikan kepaida 

peirusahaan. 

 

KESIMPULAN 

Organizational justice berpeingaruh poisitif dian siginifikan teirhadap employee engagement pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Median. Organizational commiitment tiidak berpeingaruh siginifikan teirhadap 

employee engagement pada PT. Perkebunan Nusantara IV Median. Organizational justice tiidak 

berpeingaruh siginifikan teirhadap turnover intiention pada PT. Perkebunan Nusantara IV Median.  

Organizational commiitment tiidak berpeingaruh siginifikan teirhadap turnover intiention pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Median. Employee eingagement berpeingaruh poisitif dian siginifikan teirhadap 

turnover intiention pada PT. Perkebunan Nusantara IV Median. Employee eingagement memediasi secara 

siginifikan peingaruh organizational justice teirhadap turnover intiention pada PT. Perkebunan Nusantara 

IV Median. Employee eingagement tiidak memediasi secara siginifikasn peingaruh organizational justice 

teirhadap turnover intiention pada PT. Perkebunan Nusantara IV Median.  
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