
 

PENGARUH DIVERSITY MANAGEMENT DAN EMPLOYEE 

ENGAGEMENT TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA 

KARYAWAN PT. HINDOLI 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tesis Oleh: 

VINA VIRA FEBRISA 

01012622125005 

MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

 

Diajukan Sebagai Salah Satu Syarat Untuk Meraih Gelar  

Magister Manajemen 

 

KEMENTERIAN PENDIDIKAN, KEBUDAYAAN, RISET DAN TEKNOLOGI  

UNIVERSITAS SRIWIJAYA 

FAKULTAS EKONOMI 

PROGRAM STUDI MAGISTER MANAJEMEN 

2023 



ii 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

iv 

SURAT PERNYATAAN INTEGRITAS KARYA ILMIAH 

 
Yang bertanda tangan dibawah ini :  
 
Nama    : Vina Vira Febrisa 
 
NIM    : 01012622125005 
 
Fakultas   : Ekonomi 
 
Jurusan   : Magister Manajemen 
 
Bidang Kajian/Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 
 
Menyatakan dengan sesungguhnya bahwa Tesis yang berjudul :  
 
Pengaruh Diversity Management Dan Employee Engagement Terhadap 

Turnover Intention Pada Karyawan PT. Hindoli 

 
Pembimbing :  
 
Ketua    : Dr. Hj. Zunaidah, M.Si 
 
Anggota   : Isni Andriana, S.E., M.Fin., Ph.D 
 
Tanggal Ujian  : 29 Desember 2022  
 
Adalah benar hasil karya sendiri. Dalam tesis ini tidak ada kutipan hasil karya orang 

lain yang tidak disebutkan sumbernya.  

Demikian pernyataan ini saya buat dengan sebenarnya, dan apabila pernyataan saya 

ini tidak benar dikemudian hari, saya bersedia dicabut predikat kelulusan dan gelar 

kesarjanaan.  

Palembang, Januari 2023 
Pembuat Pernyataan  
 
 
 
Vina Vira Febrisa 
NIM 01012622125005 

 



 

 
 

v 

MOTTO 

Laughter is timeless 

Imagination has no age 

and Dreams are forever 

-Walt Disney- 

 

Tesis ini saya persembahkan kepada 

Papa, Mama, dan Adik-Adikku yang selalu memberikan dukungan 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

vi 

KATA PENGANTAR 

 Puji syukur kehadirat Allah SWT yang telah memberikan rahmat dan 

hidayah-Nya yang tidak terhingga kepada penulis dalam menyusun dan 

menyelesaikan penyusunan Tesis dengan judul “Pengaruh Diversity Management 

Dan Employee Engagement Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. 

Hindoli”. Penulisan Tesis ini dilakukan dalam rangka untuk memenuhi salah satu 

syarat kelulusan dalam meraih gelar sarjana Magister Manajemen Program Strata 

Dua (S2) Fakultas Ekonomi Universitas Sriwijaya.  

 Penulis menyadari bahwa dalam penyusunan Tesis ini tidak terlepas dari 

berbagai kesalahan dan kekeliruan. Koreksi dan saran senantiasa menjadi bahan 

perbaikan untuk menyempurnakan Tesis ini. Penulis berharap penelitian ini dapat 

memberikan manfaat baik berupa informasi kepada mahasiswa yang tertarik 

dengan Manajemen Sumber Daya Manusia maupun menjadi acuan bagi penelitian 

selanjutnya.  

 Tesis ini membahas pengaruh Diversity Management, Employee 

Engagement, dan Turnover Intention pada karyawan PT. Hindoli. Penulis 

menyadari bahwa penulisan Tesis ini tidak akan selesai tanpa dukungan dan 

bantuan dari berbagai pihak.  

 

Palembang, November 2022 

 

 

 

Vina Vira Febrisa   



 

 
 

vii 

UCAPAN TERIMA KASIH 

 Penulis menyadari bahwa tanpa bantuan dan bimbingan dari berbagai pihak, 

baik dari masa perkuliahan sampai pada penyusunan tesis ini sangatlah sulit bagi 

penulis untuk menyelesaikan tesis ini. Untuk itu penulis mengucapkan terima kasih 

kepada: 

1. Ibu Dr. Hj. Zunaidah, M.Si selaku pembimbing I yang telah membimbing, 

mengarahkan, serta memberikan saran dan masukan selama proses pengerjaan 

tesis ini. 

2. Ibu Dr. Hj. Agustina Hanafi, M.B.A selaku pembimbing yang telah 

membimbing, mengarahkan, serta memberikan saran dan masukan selama 

proses pengerjaan proposal tesis ini. 

3. Ibu Isni Andriana, S.E., M.Fin., Ph.D selaku pembimbing II yang telah 

membimbing, mengarahkan, serta memberikan saran dan masukan selama 

proses pengerjaan tesis ini. 

4. Bapak H. Isnurhadi, S.E., M.B.A., Ph.D selaku penguji yang telah memberikan 

masukan, saran dan perbaikan kepada peneliti. 

5.  Ibu Hj. MarlinaWidiyanti, S.E., S.H., M.M., M.H., Ph.D selaku pembimbing 

akademik yang memberikan motivasi dan bimbingan selama berkuliah di MM 

sekaligus koordinator Program Studi Magister Manajemen Fakultas Ekonomi 

Universitas Sriwijaya. 

6. Kedua orang tua peneliti, Papa (Ichsan) dan Mama (Sri Mawarni) serta adik-

adik peneliti (Cintya Marisa dan Amelia Sesariska Eprisa) yang selalu 

mendukung, memberi saran dan memberi semangat kepada peneliti. 



 

 
 

viii 

7. Seluruh Dosen Pengajar yang telah memberikan ilmu dan pelajaran yang 

selama berkuliah di MM Unsri.  

8. Staff dan karyawan Magister Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas 

Sriwijaya  

9. Rektor Universitas Sriwijaya dan segenap jajaran terkait.  

10. Pimpinan dan Staf Karyawan PT. Hindoli, terutama Human Resource 

Department.  

	

	

Palembang, November 2022 

 

 

 

Vina Vira Febrisa  	

	

 

	

 

 

 

 

 
 



 

 
 

ix 

ABSTRAK 
 

PENGARUH DIVERSITY MANAGEMENT DAN EMPLOYEE 
ENGAGEMENT TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA 

KARYAWAN PT. HINDOLI 

Oleh: 
Vina Vira Febrisa 

Organisasi di era modern bersaing untuk mempertahankan talenta dan 
meningkatkan keterikatan karyawan dengan perusahaan mereka. Memaksimalkan 
pemanfaatan keragaman tenaga kerja merupakan isu penting bagi manajemen. 
Karyawan mungkin berhenti atau meninggalkan pekerjaan dan organisasi demi 
kenyamanan mereka. Prasyarat untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasi 
adalah adanya niat untuk keluar yang dapat disebut dengan turnover intention yang 
dapat memberi organisasi peluang berharga untuk bereaksi sebelum karyawan 
benar-benar meninggalkan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
dan menganalisa pengaruh diversity management dan employee engagement 
terhadap turnover intention pada karyawan pt. hindoli. metode penelitian ini adalah 
kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner kepada 178 responden. proses analisis 
data menggunakan structural equation model (sem). hasil penelitian menunjukkan 
bahwa diversity management berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention, employee engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention, serta employee engagement berpengaruh lebih dominan 
terhadap turnover intention. dapat disimpulkan bahwa penerapan diversity 
management dan tingkat employee engagement karyawan berdampak pada 
turnover intention karyawan. 

Kata Kunci: diversity management, employee engagement, turnover intention 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF DIVERSITY MANAGEMENT AND EMPLOYEE 

ENGAGEMENT ON TURNOVER INTENTION  

ON EMPLOYEES OF PT. HINDOLI 

 
BY: 

Vina Vira Febrisa; Zunaidah; Isni Andriana; Isnurhadi 

Modern-day organizations compete to retain talent and increase employee 
engagement with their company. Maximizing the utilization of workforce diversity 
is an important issue for management. Employees may quit or leave their jobs and 
organizations at their convenience. The prerequisite for leaving a job or 
organization is the intention to leave which can be called turnover intention that 
provides the organization with a valuable opportunity to react before the employee 
actually leaves the organization. This study aims to determine and analyze the effect 
of workforce diversity management and employee engagement on turnover 
intention at pt. hindoli. this research method is quantitative by distributing 
questionnaires to 178 respondents. process of data analysis using structural 
equation model (sem). the results showed that workforce diversity management had 
a negative and significant effect on turnover intention, employee engagement had 
a negative and significant effect on turnover intention, and employee engagement 
had a more dominant effect on turnover intention. it can be concluded that the 
implementation of workforce diversity management and employee engagement 
levels have an impact on employee turnover intention. 
 

Keywords: diversity management, employee engagement, turnover intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 Untuk kelangsungan kehidupan mereka, orang-orang akan terlibat dalam 

berbagai jenis kegiatan, pekerjaan, dan organisasi. Tetapi lamanya waktu yang 

dihabiskan orang dalam hal-hal ini tidak dapat ditentukan karena alasan yang 

berbeda-beda. Orang-orang akan berganti atau meninggalkan pekerjaan dan 

organisasi mereka selama itu dapat membuat mereka merasa nyaman. Prasyarat 

untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasi seseorang adalah adanya niat untuk 

keluar yang dapat disebut dengan turnover intention. Robbins dan Judge (2022), 

menyatakan bahwa turnover intention adalah kecenderungan atau tingkat dimana 

seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan baik 

secara sukarela maupun tidak sukarela yang disebabkan karena kurang menariknya 

pekerjaan saat ini dan tersedianya alternatif pekerjaan lain. 

 Saat ini, turnover intention diinterpretasikan sebagai ukuran untuk 

memahami turnover sebelum karyawan benar-benar berhenti atau meninggalkan 

organisasi. Mereka memberi organisasi peluang berharga untuk bereaksi sebelum 

karyawan benar-benar meninggalkan organisasi. Oleh karena itu, penting bagi tim 

manajemen dan kepemimpinan untuk memahami dampak manajemen terhadap niat 

karyawan untuk meninggalkan organisasi (Harhara, Singh, dan Hussain, 2015). 

Turnover intention merupakan salah satu indikator untuk mengukur tingkat rasio 

turnover karyawan. Turnover intention adalah ukuran untuk memahami turnover 

sebelum karyawan benar-benar meninggalkan organisasi dan terbukti menjadi 
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prediktor terbaik dari hubungan antara niat dan perilaku turnover sukarela (Kassing 

et al, 2012).  

 Harhara, Singh, dan Hussain (2015), menyatakan bahwa banyak bukti 

empiris yang menunjukkan kerugian perusahaan jika turnover yang terjadi pada 

perusahaan semakin tinggi, seperti kerugian finansial, adaptasi budaya, 

kemampuan dan keandalan, produktivitas, persaingan talenta dengan perusahaan 

lain, yang menghambat perusahaan untuk maju. Dalam proses pemenuhan kandidat 

yang kosong, perusahaan akan membutuhkan banyak waktu dan tenaga, 

menyesuaikan dengan kondisi tersebut, arus permintaan sangat cepat dan harus 

segera ditangani. 

 Berdasarkan data turnover pada pemanen PT Hindoli, tingkat turnover 

karyawan masih lebih tinggi dari yang diharapkan oleh perusahan, oleh karena itu 

pencegahan dan pemahaman mengenai turnover intention karyawan menjadi isu 

yang penting bagi departemen Human Resource di PT. Hindoli. PT. Hindoli adalah 

bagian dari business unit Cargill Tropical Palm (CTP), merupakan sebuah 

perusahaan yang bergerak dalam bidang perkebunan kelapa sawit. PT. Hindoli 

merupakan investasi pertama CTP dalam bidang kelapa sawit yang terletak di 

Provinsi Sumatera Selatan, kemudian pada tahun 2005 CTP mengakuisisi PT. 

Harapan Sawit Lestari dan PT. Indo Sawit Kekal di Kalimantan Barat. Pada tahun 

2015, CTP mengakuisisi PT. Poliplant Group di Kalimantan Barat (Cargill, 2022). 

Berikut adalah data turnover karyawan PT. Hindoli. 
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Tabel 1.1 Data Turnover Karyawan PT. Hindoli 

Tahun Alasan Penghentian Jumlah Karyawan 
2019 Pengunduran Diri 161 
2020 Pengunduran Diri 160 
2021 Pengunduran Diri 228 
2022 Pengunduran Diri 102 

Sumber: Human Resource Department PT. Hindoli (2022) 

 Berdasarkan tabel 1.1, dapat dilihat bahwa pada tahun 2019, jumlah 

karyawan yang mengundurkan diri adalah 161 orang karyawan, pada tahun 2020 

adalah 160 orang karyawan, tahun 2021 sebanyak 228 orang karyawan, dan pada 

tahun 2022 sebanyak 102 orang karyawan. Data turnover tersebut menunjukkan 

tingkat turnover yang cukup tinggi, yang menjadi perhatian bagi PT. Hindoli. 

Dalam upaya mempertahankan karyawan, maka diperlukan manajemen yang baik 

khususnya manajemen untuk karyawan yang berasal dari beragam latar belakang. 

 Mengelola keragaman adalah masalah internasional. Saat ini, semakin 

banyak perusahaan menjadi heterogen. Karena keragaman tenaga kerja ini pola 

perilaku karyawan menunjukkan variasi yang besar. Keanekaragaman akan 

meningkat secara substansial di tahun-tahun mendatang. Organisasi yang sukses 

menyadari perlunya tindakan segera dan siap serta bersedia menghabiskan sumber 

daya untuk mengelola keragaman di tempat kerja (Goel, 2018). Memaksimalkan 

dan memanfaatkan keragaman tempat kerja merupakan isu penting bagi 

manajemen. Supervisor dan manajer perlu mengenali cara di mana tempat kerja 

berubah dan berkembang. Mengelola keragaman merupakan tantangan organisasi 

yang signifikan, sehingga keterampilan manajerial harus beradaptasi untuk 

mengakomodasi lingkungan kerja yang multikultural (Farnsworth et al., 2019). 
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Keanekaragaman sebagai sebuah konsep telah menghasilkan banyak minat 

penelitian dalam beberapa tahun terakhir. Keanekaragaman merupakan salah satu 

topik yang sering menjadi wacana dalam masyarakat modern, tidak terkecuali di 

kalangan mereka yang terlibat dalam pengambilan keputusan politik dan akademisi 

(Onwuchekwa et al., 2019). 

 Keragaman tempat kerja adalah konsep holistik yang menunjukkan 

perbedaan yang ada antara orang-orang yang bekerja dalam suatu organisasi. Ini 

menggambarkan atribut fisik, sosiologis atau psikologis yang kompleks seperti 

jenis kelamin, etnis, orientasi seksual, keyakinan agama atau politik yang 

mendefinisikan individu atau kelompok. Oleh karena itu, keragaman tempat kerja 

melampaui perekrutan, representasi atau perlakuan istimewa orang-orang dalam 

suatu organisasi (Cletus et al., 2018). Manajemen organisasi harus menghargai 

keuntungan dari keragaman dan ini menuntut upaya nyata dan pemahaman yang 

layak baik oleh karyawan maupun organisasi (Fapohunda, 2016). 

 Diversity management didefinisikan sebagai tindakan organisasi sukarela 

yang dirancang untuk menciptakan inklusi yang lebih besar dari karyawan dari 

berbagai latar belakang ke dalam struktur organisasi formal dan informal melalui 

kebijakan dan program yang disengaja (Barak, 2016). Diversity management berarti 

mengakui perbedaan orang dan mengakui perbedaan ini sebagai sesuatu yang 

berharga. Ini meningkatkan praktik manajemen yang baik dengan mencegah 

diskriminasi dan mempromosikan inklusivitas (Patrick & Kumar, 2012). Kunci 

untuk memperoleh manfaat tersebut adalah dengan benar mengelola potensi 

masalah keragaman. Mengelola keragaman berarti memaksimalkan potensi 
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manfaat keragaman sambil meminimalkan potensi masalah seperti prasangka, yang 

dapat merusak kerja sama. Dalam praktiknya, diversity management melibatkan 

tindakan wajib dan sukarela. Namun, tindakan wajib tidak dapat menjamin kerja 

sama. Oleh karena itu, mengelola keragaman biasanya bergantung pada 

pengambilan langkah sukarela untuk mendorong karyawan bekerja sama secara 

produktif (Dessler, 2020).  

 Thomas (2012) memberi penjelasan bahwa diversity management adalah 

kesanggupan individu dalam membuat suatu keputusan yang berkualitas berkaitan 

dengan kesamaan ditengah perbedaan agar tidak menimbulkan ketegangan. 

Diversity management adalah konsep manajemen yang mempengaruhi seluruh 

budaya organisasi. Ini juga dapat didefinisikan sebagai kegiatan sukarela di 

perusahaan yang berfungsi untuk lebih melibatkan karyawan yang berasal dari latar 

belakang yang berbeda dari struktur organisasi formal dan informal dengan 

menggunakan program dan metode yang disengaja (Sukalova & Ceniga, 2020). 

 Banyak pribadi dari kelompok yang dilindungi merasa bahwa mereka 

bekerja dalam budaya organisasional yang memusuhi mereka, jika tidak dikelola 

dengan baik akan memicu pertentangan. Keprihatinan lainnya adalah terjadinya 

stereotip, akibatnya adalah di tempat kerja akan tercipta konflik antar kelompok dan 

mengakibatkan semakin sedikitnya interaksi dan kerjasama di tempat kerja. Maka 

dari itu sangat penting untuk mengelola keragaman (Mathis & Jackson, 2010). 

Berikut adalah data pemanen pada PT. Hindoli. 
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Tabel 1.2 Keberagaman Pemanen PT. Hindoli 

Kategori Keterangan Jumlah (Orang) 

Asal Daerah Sumatera Selatan 462 
Luar Sumatera 421 

Agama 
Islam 851 

Kristen 27 
Katolik 5 

Usia 18-30 Tahun 332 
31-54 Tahun 551 

Latar Belakang 
Pendidikan 

Tidak Ada Pendidikan Formal 65 
Sekolah Dasar 497 

Sekolah Menengah Pertama 103 
Sekolah Menengah Atas 213 

Diploma 1 
Strata 1 4 

Sumber: Human Resource Department PT. Hindoli (2022) 

 Berdasarkan data yang diperoleh dari Human Resource Department PT. 

Hindoli, dari 883 orang pemanen yang ada di PT. Hindoli, 421 orang berasal dari 

Provinsi Sumatera Selatan, sedangkan 462 orang pemanen berasal dari berbagai 

daerah di seluruh Indonesia. Mayoritas agama yang dianut adalah Islam, terdapat 

27 orang yang beragama Kristen, dan 5 orang beragama Katolik. Sedangkan 

rentang usia pemanen adalah 18 sampai 54 tahun. Sehingga keanekaragaman 

sekarang menjadi topik manajemen sumber daya manusia yang signifikan karena 

berbagai dinamika yang menghasilkan aspirasi keragaman tambahan dalam 

manajemen sumber daya manusia. 

 Organisasi di era modern bersaing untuk mempertahankan talenta dan 

mencari cara yang mungkin dapat meningkatkan kualitas dan kuantitas keterikatan 

karyawan dengan mereka. Oleh karena itu, hubungan antara keragaman tenaga 

kerja dan keterlibatan karyawan tidak dapat diabaikan. Penelitian tentang topik ini 

mengasumsikan bahwa konsep keterlibatan karyawan dan keragaman tempat kerja 

saling terkait (Goswami, & Goswami, 2018). Employee engagement akan membuat 
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karyawan merasa diterima di sebuah organisasi, bertahan di organisasi itu dan 

berusaha memberikan upaya ekstra terhadap perusahaan (Kumar & Pansari, 2015).  

 Profesor Universitas Boston William Kahn pertama kali memperkenalkan 

konsep employee engagement pada tahun 1990. Kahn mendefinisikan employee 

engagement sebagai pemanfaatan diri anggota-anggota organisasi untuk peran 

pekerjaan mereka; dalam engagement, orang-orang memperkerjakan dan 

mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosional dalam 

menjalankan peran mereka. (Kahn, 1990). Orang-orang mulai bekerja secara efektif 

hanya jika mereka bersemangat tentang pekerjaan. Namun, tren global dan 

pengalaman perusahaan papan atas menegaskan - keterlibatan karyawan bukanlah 

kebetulan, tetapi hasil dari serangkaian tindakan dan keputusan yang diambil, 

bagian dari budaya organisasi (Sun & Bunchapattanasakda, 2019).  

 Keinginan untuk melibatkan dan memenangkan komitmen dari karyawan 

telah lama menjadi agenda utama dari manajemen yang menyadari pentingnya 

keterlibatan karyawan (Baran & Sypniewska, 2020). Ketika karyawan terlibat 

dalam pekerjaan mereka, mereka memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja 

mereka dan lingkungan kerja menjadi lebih baik, tidak hanya bahagia dalam 

pekerjaan mereka, tetapi juga menerjemahkan kepuasan itu ke dalam produktivitas 

dan profitabilitas organisasi yang lebih tinggi. Tingkat keterlibatan yang tinggi 

mendorong retensi bakat, menumbuhkan loyalitas, dan meningkatkan kinerja 

organisasi dan nilai pemangku kepentingan (Budriene, Diskiene, 2020). Sejalan 

dengan hal tersebut, Alarcon dan Edwards (2010) menjelaskan bahwa karyawan 

yang memiliki keterikatan kerja sering kali merasa sulit untuk terpisah dari 
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pekerjaan karena mereka telah melakukan investasi besar dalam perusahaan dan hal 

tersebut dapat menyebabkan rendahnya intensi turnover. 

 Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa employee engagement 

memiliki hubungan negatif dengan turnover intentions. Ini berarti bahwa semakin 

banyak karyawan yang terlibat, semakin rendah keinginan berpindah mereka. Ini 

merupakan indikasi bahwa jika keterlibatan dialami dalam organisasi, karyawan 

cenderung tetap dengan organisasi, yang menghasilkan turnover yang lebih rendah. 

Implikasinya adalah bahwa melibatkan karyawan melalui pekerjaan yang bermakna, 

tugas yang menantang, dan menyediakan tempat kerja yang harmonis dapat 

membantu mengurangi pergantian organisasi (Sibiya et al., 2014). 

 Penelitian sebelumnya menemukan bahwa employee engagement 

berhubungan negatif dan siginifikan terhadap turnover intention. Hal ini terjadi 

karena kemauan untuk terlibat dalam pekerjaan bahkan diluar tuntutan peran 

mereka bertolak belakang dengan munculnya keinginan karyawan untuk mencari 

pekerjaan lain, dan atau kemauan untuk memutuskan keluar dari organisasi sebagai 

bentuk dari indikasi dari turnover intention (Simbolon, 2012). Hasil penelitian yang 

menyoroti bahwa penerapan program manajemen keragaman dapat membantu 

dalam meningkatkan tingkat motivasi karyawan dan secara bersamaan dalam 

mengurangi turnover intention mereka dalam organisasi. Logika di balik temuan 

ini adalah bahwa karyawan yang memiliki tugas yang menarik dan menyenangkan 

cenderung tidak tertarik pada penghargaan ekstrinsik yang diusulkan oleh 

organisasi lain dan tidak tertarik untuk meninggalkan pekerjaan mereka saat ini 

(Kundu, Mehra, Mor, 2017). 
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 Turnover intention adalah pelopor langsung dari perilaku turnover 

karyawan yang sebenarnya. Salah satu bentuk turnover intention adalah keinginan 

karyawan untuk berhenti. Tingkat turnover karyawan yang tinggi akan 

meningkatkan risiko hilangnya calon karyawan dalam suatu organisasi, terutama 

turnover intention yang disebabkan oleh keinginan dari karyawan itu sendiri 

(Zunaidah, Nengyanti, Hadjri, 2019). Hubungan antara employee engagement dan 

turnover intention adalah signifikan. Turnover biasanya menjadi salah satu pilihan 

terakhir bagi seorang karyawan jika ternyata kondisi kerjanya tidak lagi seperti 

yang diharapkan. Ditekankan oleh keinginan karyawan untuk pindah atau keluar 

dari organisasi tempat mereka bekerja (Setiawan & Prasojo, 2021).  

 Pada penelitian lainnya, ditemukan kesimpulan bahwa employee 

engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

karyawan yang kurang antusias dalam melakukan pekerjaan dan kurang fokus. Jika 

karyawan terus menerus berpikir untuk keluar dari pekerjaannya, hal ini akan 

berdampak pada kinerja karyawan tersebut dan kemudian akan muncul niat untuk 

keluar dari perusahaan (Juliantara, Sihombing, Sulistyawati, 2020). Hasil penelitian 

oleh Arif (2018) menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa karyawan yang memiliki 

komitmen terhadap organisasinya yang tinggi akan memiliki tingkat keinginan 

keluar dari perusahaan yang rendah. Sebab, karyawan yang sudah terbiasa dengan 

kegiatan organisasi akan sulit untuk merubah rutinitasnya dengan kegiatan yang 

lain. 
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 Dapat dilihat dari hasil penelitian terdahulu bahwa employee engagement 

secara statistik secara signifikan memprediksi turnover intention. Employee 

engagement kadang-kadang bahkan disebut sebagai indikator utama kesehatan 

organisasi. Dari sudut pandang pengusaha, hubungan antara tingkat employee 

engagement dan turnover intention tampaknya menjadi masalah mendasar. Biaya 

keuangan untuk merekrut dan memilih karyawan baru, serta biaya yang terkait 

dengan proses adaptasi mereka cukup besar (Reissová & Papay, 2021). 

 Henry & Evelyn (2018) menyimpulkan bahwa unsur-unsur praktik 

manajemen keragaman memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover 

intentions. Mengingat hal ini, praktik atau kegiatan manajemen keragaman 

cenderung menguntungkan tenaga kerja dengan mewujudkan lingkungan kerja 

yang adil dan aman di mana semua pihak yang berkepentingan mungkin memiliki 

akses ke peluang yang ingin diperolehnya. Sedangkan Leonard & Levine (2010) 

memeriksa bagaimana keragaman tempat kerja dan isolasi karyawan dengan 

meliputi dimensi gender, ras, dan usia memengaruhi pergantian karyawan. Tidak 

ditemukan bukti yang konsisten bahwa keragaman itu sendiri meningkatkan 

pergantian. Sebaliknya, isolasi dari rekan kerja dan dari pelanggan sering dikaitkan 

dengan turnover yang lebih tinggi. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya etnis penting dalam 

memediasi hubungan antara kepemimpinan yang resonan, konsep diri dan 

kesadaran organisasi terhadap keterlibatan kerja. Dalam meningkatkan keterikatan 

kerja, budaya dan adat istiadat masyarakat turut mempengaruhi dan meningkatkan 

keterikatan kerja. Temuan ini menguatkan anggapan budaya etnis, menunjukkan 
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bahwa budaya memiliki pengaruh yang lebih besar pada karyawan daripada budaya 

organisasi (Aklil, Perizade, Hanafi, & Bemby, 2021). Untuk etnis minoritas, 

manajemen organisasi dan gaya kepemimpinan supervisor merupakan penentu 

penting dari munculnya niat untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian ini 

menemukan terdapat hubungan negatif antara manajemen keragaman dan turnover 

intention (Groeneveld, 2011). 

 Berdasarkan data dan fenomena diatas, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul "Pengaruh Diversity Management dan 

Employee Engagement Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Hindoli". 
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1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah, maka dapat ditarik 

rumusan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah manajemen  keragaman tenaga kerja mempengaruhi turnover 

intention?  

2. Apakah employee engagement mempengaruhi turnover intention?  

3. Variabel manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap turnover 

intention? 

 

1.3 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan uraian rumusan masalah maka dapat dibuat tujuan penelitian 

sebagai berikut: 

1. Menguji dan menerapkan pengaruh diversity management terhadap turnover 

intention. 

2. Menguji dan menerapkan pengaruh employee engagement terhadap turnover 

intention.  

3. Mengetahui dan menganalisa variabel mana yang paling dominan berpengaruh 

terhadap turnover intention. 
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1.4 Manfaat Penelitian  

1.4.1 Manfaat Teoritis  

 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan 

ilmu manajemen sumber daya manusia serta menambah wawasan terkait dengan 

pengaruh diversity management dan employee engagement terhadap turnover 

intention pada karyawan PT. Hindoli. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat 

berkontribusi pada penerapan job embeddedness theory.  

1.4.2 Manfaat Praktis  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan pertimbangan bagi 

manajemen mengenai penurunan turnover intention melalui diversity management 

dan employee engagement. 
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