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BAB V

PENUTUP

Pada bab ini, peneliti membuat suatu kesimpulan dan saran berkaitan
dengan hasil penelitian yang telah dilakukan. Selanjutnya peneliti juga
menjelaskan implikasi manajerial terkait dengan hasil dari penelitian ini. Pada bab
ini juga peneliti menyampaikan keterbatasan penelitian ini dan saran bagi

penelitian selanjutnya.

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa:

1. Employer branding berpengaruh positif terhadap keinginan untuk tinggal di

PT Purinusa Ekapersada.

2. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keinginan untuk tinggal di PT

Purinusa Ekapersada.

3. Kepuasan kerja merupakan variabel pemediasi pada pengaruh employer

branding terhadap keinginan untuk tinggal di PT Purinusa Ekapersada.
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B. Implikasi Manajerial

Pada penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja berfungsi
sebagai pemediasi dalam pengaruh employer branding terhadap keinginan
untuk tinggal. Dengan demikian PT Purinusa Ekapersada dapat menggunakan
employer branding dan kepuasan Kkerja sebagai kekuatan untuk
mempertahankan karyawannya agar tetap bekerja dalam perusahaan. Pada
penelitian Rathe dan Ritu (2015) employer Branding merupakan variabel dari
satu-kesatuan dimensi yakni nilai ekonomi, sosial, pengembangan dan reputasi.
Maka dari itu, yang perlu ditingkatkan dalam kepuasan Kkerja secara
fundamental adalah memperbaiki maupun mempertahankan employer branding
pada berbagai dimensi yang telah dibangun oleh perusahaan. Sehingga secara
langsung juga akan mempertahankan karyawan karena kepuasan kerja yang
mereka rasakan meningkat berdasarkan branding yang diimplementasikan oleh

PT Purinusa Ekapersada.

Terdapat sepuluh macam bentuk kepuasan kerja yang dapat ditingkatkan
untuk mempengaruhi keinginan untuk tinggal karyawan pada PT Purinusa
Ekapersada. Diantaranya adalah mendapatkan apresiasi terhadap penghargaan
yang diterima, merasa dekat dengan orang-orang di tempat kerja, merasa
senang bekerja di perusahaan saat ini, manajemen yang peduli, pekerjaan yang
baik untuk kesehatan fisik karyawan, gaji yang mencukupi, bakat dan
keterampilan karyawan yang dapat berguna, akrab dengan atasan, dan merasa

senang dengan pekerjaannya saat ini.
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Dalam meningkatkan kepuasan kerja terhadap manajemen yang peduli,
akrab dengan atasan, dan mendapatkan apresiasi terhadap penghargaan yang
telah dilakukan oleh karyawan, maka dari itu employer branding yang perlu
diperbaiki adalah bagaimana perusahaan mampu memberikan penghormatan
dan penghargaan pada karyawan satu sama lain serta bagaimana perusahaan
memberikan peluang yang sama. Dalam meningkatkan kepuasan kerja
terhadap gaji yang cukup bagi karyawan, maka dari itu perusahaan harus
memperbaiki employer branding pada imbalan yang adil dan tepat waktu,

tunjang pensiun, dan paket kompensasi yang ditawarkan.

Dalam meningkatkan kepuasan kerja terhadap rasa aman dengan
pekerjaan, maka employer branding yang perlu diperbaiki adalah pekerjaan
yang aman bagi karyawan. Dalam meningkatkan kepuasan kerja terhadap
pekerjaan yang baik untuk kesehatan fisik, maka employer branding yang perlu
diperbaiki adalah praktik kerja sumber daya manusia yang baru, ketersediaan

fasilitas dan lingkungan yang ramah, dan kemudahan dalam bekerja.

Dalam meningkatkan kepuasan kerja terhadap hubungan dekat dengan
teman-teman kerja, maka dari itu employer branding yang harus dipertahankan
adalah pertemuan sosial yang rutin, ketersediaan fasilitas dan lingkungan yang
ramah, dan bantuan yang tepat waktu ketika karyawan menghadapi masalah.
Dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan terhadap rasa senang karena
bekerja di perusahaan saat ini, maka employer branding yang perlu

dipertahankan adalah status sosial pada perusahaan, rasa bangga ketika teman
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maupun kerabat memuji karena bekerja di perusahaan saat ini, dan citra

perusahaan yang memberikan keunggulan.

Dalam meningkatkan kepuasan kerja terhadap rasa senang karyawan
karena bakat dan keterampilannya berguna bagi pekerjaannya, maka employer
branding yang perlu dipertahankan adalah rasa dalam menikmati kekuasan dan
tanggung jawab dalam bekerja, pengamatan berdasarkan penilaian kinerja
secara berkala, dan pemberian peluang yang sama untuk perkembangan
karyawan. PT Purinusa Ekapersada perlu melakukan pendekatan yang mampu
diterapkan untuk efektivitas perusahaan dalam memberikan beberapa
keunggulan dalam situasi kompetitif perusahaan. Seperti halnya kompensasi
yang ditawarkan, dalam hal ini mampu membantu mempertahankan karyawan
yang berpredikat baik dan dapat menjadi lebih fleksibel ketika ekonomi
meningkat atau menurun. Sistem tersebut mengkalkulasi nilai yang diberikan
oleh setiap pekerjaan untuk perusahaan berdasarkan pada evaluasi pekerjaan.
Kemudian, nilai tersebut digunakan untuk menentukan tingkatan kompensasi
yang mencerminkan kemajuan seorang karyawan ketika tumbuh dan menjadi

lebih baik dalam pekerjaan tersebut.

PT Purinusa Ekapersada perlu mengembangkan hubungan yang baik
antar karyawan maupun atasan dengan bawahan. Hal tersebut dapat dilakukan
dengan cara mengadakan kegiatan yang melibatkan seluruh karyawan.
Karyawan akan peduli terhadap masalah tersebut, dengan begitu mereka dapat
memprediksi hasil di masa yang akan datang. PT. Purinusa Ekapersada

memberikan peluang yang sama untuk perkembangan mereka menjadi salah
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satu branding yang baik, perusahaan mampu memberikan kesempatan dalam
hal ini tidak hanya merujuk pada kesempatan training dan edukasi, tetapi juga
kesempatan dalam jenjang karir agar tercipta hubungan mutual di akhir

pencapaiannya baik bagi karyawan maupun perusahaan.

Pada umumnya sangat penting bagi PT Purinusa Ekapersada untuk
mempertahankan karyawannya dengan menerapkan employer branding yang
terkait dengan relevansi. Dengan menerapkan employer branding, PT Purinusa
Ekapersada dapat membangun suatu brand jika relevan dengan generasi saat
ini. Relevansi inilah yang mampu dibawa PT Purinusa Ekapersada untuk
kedepannya mempertahankan karyawan berkualitas dan dapat digunakan untuk

kebutuhan internal.

. Keterbatasan Penelitian

Setiap penelitian tidak terlepas dari keterbatasan dan kekurangan,
demikian pula dengan penelitian ini. Penelitian ini menggunakan kuesioner
sebagai media pengumpulan data, dimana pendekatan ini memiliki kelemahan
dan keterbatasan, seperti terjadinya bias perseptual dan peneliti tidak dapat
mengendalikan jawaban dari masing-masing jawaban responden. Lokasi
penelitian yang cukup jauh dan tidak bisa ditunggu hasilnya pada waktu
tertentu, maka pendistribusian kuesioner dibantu oleh HRD perusahaan. Selain
itu, penelitian ini hanya dilakukan pada salah satu perusahaan dari tiga anak

Sinar Mas group dengan fasilitas pabrik yang sama. Ketiga perusahaan tersebut
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berada di Bandung, Bawen dan Demak. Penelitian ini hanya dilakukan pada
lokasi perusahaan yang berada di Bawen, sehingga tidak dapat

menggambarkan hasil dari perusahaan lainnya.

. Penelitian Selanjutnya

Saran bagi penelitian selanjutnya yakni, jumlah sampel bisa diperbanyak
dengan menggunakan obyek perusahaan yang sama namun di lain lokasi yakni
PT Purinusa Ekapersada yang berada di Bandung dan Demak, sehingga hasil
penelitian dapat digeneralisir. Penelitian diusahakan dapat dikembangkan
menjadi penelitian kualitatif, untuk mendapatkan hasil secara mendalam
terhadap alasan-alasan karyawan tetap bekerja di PT. Purinusa Ekapersada.
Sehingga peneliti mampu mengendalikan jawaban dari masing-masing

jawaban responden.
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Kepada:
Yth. Bapak/ Ibu Responden

Di tempat

Dengan hormat

Saya Alfonsus Raditya, mahasiswa program studi Magister Manajemen
Fakultas Ekonomi Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Dalam rangka penyusunan
tesis tentang “Pengaruh Employer Branding Terhadap Keinginan Untuk Tinggal
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Pemediasi Pada PT Purinusa Eka
Persada Semarang”, saya mengharapkan bantuan Bapak/ Ibu untuk meluangkan

waktu agar dapat mengisi kuesioner ini dengan jujur sesuai dengan pendapat anda.

Bapak/Ibu dipilih sebagai calon responden karena penelitian ini sangat
memerlukan informasi dari Bapak/lbu sebagai karyawan perusahaan. Setiap
jawaban Bapak/lIbu merupakan bantuan yang sangat berharga bagi saya dalam
menyelesaikan tesis ini sebagai tugas akhir. Data anda dan seluruh informasi yang
diberikan akan dijamin kerahasiaannya, oleh sebab itu dimohon untuk mengisi
kuesioner dengan sebenarnya dan se-objektif mungkin. Data ini akan dianalisis

secara umum, bukan individual.

Atas bantuan dan kerjasama Bapak/lbu dalam mengisi kuesioner ini saya

mengucapkan terima kasih.

Mengetahui Hormat Saya,

( Dudung Kusnadi ) (Alfonsus Raditya )

HRD PT. Purinusa Eka Persada Semarang Peneliti
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BAGIAN PERTAMA

Petunjuk:

Anda dipersilahkan untuk mengisi identitas diri Anda. Sebagai karyawan di PT
Purinusa Eka Persada Semarang dengan memberikan tanda centang (v') pada
salah alternatif jawaban yang telah disediakan. Informasi yang Anda berikan

hanya akan digunakan untuk tujuan penelitian semata dan terjaga kerahasiaanya.

1. Jenis kelamin:

[ ] Pria [ ] Wanita

2. Status karyawan:

[ Tetap [ ITidak Tetap

3. Masa kerja di PT Purinusa Ekapersada:
[ ] <3Tahun [ ]6-<9tahun

[ ]3-<6Tahun [ ]>/=9Tahun

4. Berapa usia anda saat ini:
[ ]<25Tahun [ ] 30-<35tahun

[ ]25-<30tahun [ ] >/=35tahun



BAGIAN KEDUA

Petunjuk:
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Pada bagian ini anda diminta untuk memberikan tanggapan pada pernyataan yang

ada. Berilah tanggapan dengan memberikan tanda centang (v) pada salah satu

jawaban yang tersedia disebelah kanan setiap pernyataan. Jawaban yang tersedia

adalah angka 1- 5 dengan ketentuan sebagai berikut:

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

2 = Tidak Setuju (TS)

3 = Netral (N)

4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setuju (SS)

No Pernyataan (Nilai Ekonomi) STS | TS SS

1 | Saya percaya bahwa paket kompensasi yang . 5 .
ditawarkan oleh perusahaan menarik bagi saya.

2 | Saya suka bekerja di tempat dimana imbalan . 3 .
yang diberikan adil dan tepat waktu.

3 | Saya terus mengamati penilaian terhadap
kinerja saya secara berkala yang dievaluasi 1 2 5
oleh perusahaan.

4 | Tunjangan pensiun mempengaruhi kinerja dan . 5 .
motivasi saya di tempat kerja.

5 | Saya lebih suka pekerjaan yang aman. 1 2 5
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No Pernyataan (Nilai Sosial) STS| TS SS

1 | Saya percaya bahwa penghormatan dan
penghargaan dalam perusahaan diberlakukan 1 2 5
secara adil.

2 | Saya senang bekerja dengan perusahaan yang . ) .
memiliki status sosial yang tinggi.

3 | Pertemuan sosial rutin yang diselenggarakan . 3 .
oleh perusahaan membuat saya senang

4 | Kemudahan kerja dan bantuan yang tepat
waktu saat saya menghadapi masalah, mampu 1 2 5
memotivasi saya.

5 | Ketersediaan fasilitas dan lingkungan yang . . i
ramah membuat saya puas.

No Pernyataan (Nilai Pengembangan) STS | TS SS

1 | Pengembangan dan pelatihan teratur
memberikan saya pengalaman langsung 1 2 5
terhadap Kkarir saya.

2 | Praktik kerja sumber daya manusia yang baru . ) .
dapat meningkatkan Kinerja saya.

3 | Saya menikmati kekuasaan dan tanggung . ) .
jawab yang besar di tempat kerja.

4 | Perusahaan harus memberikan peluang yang L 5 .

sama untuk perkembangan karyawan.
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5 Reputasi perusahaan harus berfungsi sebagai L 5 .
batu loncatan pekerjaan saya di masa depan.

No Pernyataan (Nilai Reputasi) STS| TS SS

1 | Saya percaya bahwa perusahaan
merepresentasikan dirinya pada calon 1 2 5
karyawan

2 | Saya merasa bangga ketika teman maupun
kerabat saya memuji saya karena bekerja di 1 2 5
perusahaan saat ini.

3 | Citra perusahaan saat ini akan memberikan : ) :
keunggulan bagi pekerjaan saya di masa depan.

4 | Bagaimana perasaan seseorang menilai tentang
reputasi perusahaan, mampu memotivasi/ tidak | 1 2 5
memotivasi menjadi lebih/ kurang produktif.

5 | Apa yang saya rasakan mengenai citra
perusahaan dapat mempengaruhi keputusan i - c
saya untuk bekerja lebih lama pada
perusahaan.

No Pernyataan STS | TS SS

1 | Saya mendapatkan apresiasi untuk L 5 .
penghargaan yang saya lakukan dengan baik.

2 | Saya merasa dekat dengan orang-orang di . ) .

tempat kerja.
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3. | Saya merasa senang bekerja di perusahaan ini. 1 2 5
4 | Saya merasa aman pada pekerjaan saya. 1 2 5
5 | Saya percaya manajemen peduli pada saya. 1 2 5
6 | Secara keseluruhan, saya percaya bahwa
pekerjaan saya baik untuk kesehatan fisik saya. 1 2 >
7 | Gaji yang saya terima mencukupi. 1 2 5
8 | Bakat dan keterampilan saya berguna dalam . 3 .
pekerjaan saya.
9 | Saya akrab dengan atasan saya. 1 2 5
10 | Saya merasa senang dengan pekerjaan saya. 1 2 5
KEINGINAN UNTUK TINGGAL
No Pernyataan STS | TS SS
1 | Saya berencana untuk meninggalkan . . c
perusahaan ini sesegera mungkin.

2 | Dalam keadaan apa pun saya tidak akan secara
sukarela meninggalkan perusahaan ini sebelum | 1 2 5
saya pensiun.

3 | Saya enggan untuk meninggalkan perusahaan . , .
ini.

4 | Saya berencana untuk tinggal di perusahaan ini L 5 c

selama mungkin.
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DescriEtive Statistics Emelozer Branding

N Minimum Maximum Mean S.td'.
Deviation

EB-1 108 2 5 3.51 .690
EB-2 108 1 5 4.03 779
EB-3 108 2 5 3.76 T47
EB-4 108 2 5 3.87 .876
EB-5 108 2 5 3.87 .844
EB-6 108 1 5 3.38 .983
EB-7 108 2 5 3.87 .786
EB-8 108 1 5 3.54 .825
EB-9 108 2 5 3.89 .801
EB-10 108 2 5 3.94 T77
EB-11 108 2 5 3.87 .833
EB-12 108 2 5 3.81 .755
EB - 13 108 1 5 3.44 .824
EB-14 108 2 5 4.10 .785
EB - 15 108 2 5 3.69 179
EB - 16 108 2 5 3.46 .766
EB - 17 108 1 5 3.45 .802
EB - 18 108 1 5 3.75 .738
EB-19 108 2 5 3.46 .689
EB - 20 108 2 5 3.62 .693
Valid N 108

(listwise)

Descri[:_)tive Statistics KeEuasan Keria

N Minimum Maximum Mean S.td'.

Deviation
KK-1 108 2 5 3.47 .837
KK -2 108 2 5 3.79 .786
KK -3 108 2 5 3.80 770
KK -4 108 1 5 3.48 791
KK -5 108 1 5 3,51 .962
KK-6 108 2 5 3,51 .815
KK -7 108 1 5 3.08 .908
KK -8 108 2 5 3.70 127
KK-9 108 2 5 3.69 .848
KK -10 108 2 5 3.85 T47
Valid N 108

(listwise)




DescriEtive Statistics Keinginan untuk Tinggal

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
KUT -1 108 1 5 3.74 .836
KUT -2 108 1 5 3.32 1.022
KUT -3 108 1 5 3.22 .890
KUT -4 108 1 5 3.19 .888
Valid N 108
(listwise)
Total Descriptive Statistics
Std.
Mean Deviation N

Employer Branding 3.7157 .38902 108

Kepuasan Kerja 3.5889 48324 108

Keinginan untuk 3.3681 .73898 108

Tinggal




LAMPIRAN 3

KORELASI .
N



Correlations

Employer
Branding
Pearson 1
) Correlation
Employer Branding . ]
Sig. (2-tailed)
N 108
Pearson 573
. Correlation
Kepuasan Kerja . .
Sig. (2-tailed) .000
N 108
Pearson 403
Keinginan untuk Correlation
Bertahan Sig. (2-tailed) .000
N 108

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Kepuasan

Kerja

573

.000
108

108
.554

.000
108

Keinginan
untuk

Bertahan

403
.000
108

.554

.000
108

108
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LAMPIRAN 4

UJI VALIDITAS DAN
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A. Uji Validitas dan Reabilitas Variabel Employer Branding

97

I_ E51 = ES3 EB4 EBS ES6 =] E58 esi0 | EBi esiz | Ests | Est4 | esis [ esie | Esvm | ema | Ese | esm =]
=] Pezren

Carretation 1 17 345 14 ' 5 74| 106 103 D2 165 174 wi| -0 101 0] mf - 143 173 ur

s 2

°*|u‘ el 000 145 e oM 04 7 287 52 8 a2 g 513 = oot 3 B4 1% 73 i

talked)

N 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 103
E52 Pezren

Carreiztion 27 1 720 5] 04 a2 2501 107 £y 2501 325 | - 124 165 103 204 3 053 74| Ty

s 2

°*|u‘ a4 i) 035 £20 2 03 0 0 oot 01§ i a4 i 3 034 £45 518 033 i

talked)

N 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 103
ESG Pearson

Carretation 3487 70 1 ] 143 18] iy 166 205 037 175 181 034 133 161 = 153 28 by 03 w21

s 2

°*|u‘ oM 2 i 141 050 005 135 034 riv ari 050 31 155 o 310 114 bl 347 i

talked)

N 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 10§
=1 Pezren

Carreiztion 1 %5 27 1 205 101 Ty 162 245 235 168 W 055 517 s - 204 137 100 134 g

s 2

°*|u‘ 145 035 o0t 034 - ot =4 aia 014 51 ot 7 o oot 034 156 i 165 i

talked)

N 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 108 109
EES Pezren

Carreiztion 211 043 143 20 1 40" 172 Ty 02 s 148 033 3T 11 124 137 157 053 a2 ] w0

s 2

°*|u‘ s £20 14 034 oM i 27 &7 25 124 731 ot e 201 157 105 01§ i

)

N 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 103
=3 Pezren

Carretation 5 a2 184 101 a2 1 143 530 102 4 175 73 w| -0 013 335 ur| -4 53 54| Iy

Sﬁaf' oM 2 05 . 0 124 403 . 3 a 5 oM 012 £20 o5 L

talked)

N 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 103
EB7 Pezren

Carreiztion 77| 2501 Ty 3] 172 14 1 257 38 Eu 174 133 162 Ecy ] w 163 168 183 kT &

S‘E} M 03 005 i i 124 035 i oot a2 045 =4 it 0 12 a2 530 by 0 i

talked)

N 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 108 108 108 108 105 103
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1735
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138

127
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| 2=

| 22kl

-
Sig. iz
-0
M

10

181 =11
f-H oo
108 108
o -0z
310 25
108 108
153 oo’
114 o34
108 108
Za45” 137
3ls] 155
108 108
1] 100
347 302
108 108
S 134
533 158
108 108
4217 47E
10 o0
108 108

|- ‘Comelation Is significant 1 the 0U0S lawel (2-5alle)

147

167

L)

8

i

- Comelation I Signioent 8t The U0 heusl (2-2ailed)

Reliability Statistic

Cronbach’s Alpha

0,835

N of Items

20




B. Uji Validitas dan Reabilitas Variabel Kepuasan Kerja

100

| o [ owa | owe | owe | owE | wo | owe | me | omn | K
K Pearaon
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3 & 143 0 u 0 0 03 il i il 0]

alled)

L 10 104 104 10 18 14 L 18 108 104 105
G Pearson
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C. Uji Validitas dan Reabilitas Variabel Keinginan untuk Tinggal

KUTA KUT2 KUTS KUT2S KUT
KLUT1 Pearson

Comelatio 1 JamE 493 458 Fo4

n

Sig. {2- 000 000 000 000

tailed!

M 108 108 108 108 108
KUTZ2 Pearson

Comelatio 305 1 881 552 g2z

n

Sig. (2- 000 000 000 000

tailed)

M 108 108 108 108 108
KUT3 Pearson

Comelatio Aama 881 1 717 884

n

Sig. {2- 000 000 000 000

tailed!

M 108 108 108 108 108
KUTS Fearson

Comelatic 458 552 717 1 838

n

Sig. (2- 000 000 000 000

tailed)

M 108 108 108 108 108
KT Pearsocn

Correlatio 04 sz Bpa Bas 1

n

Sig. (2- 000 000 000 000

tailed)

N 108 108 108 108 108

== Comelation is significant at the 0.01

Reliability Statistic

Cronbach’s Alpha

0,827

N of Items

4

level {2-tailed).
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LAMPIRAN 5

UJI ANALISIS PATH
v v




[

ANALISIS PATH TAHAP 1

Model Summar

Mode R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 403° .162 .154 .67960

a. Predictors: (Constant), Employer Branding

ANOVA?
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 9.475 1 9.475 20.515 .000°
Residual 48.957 106 462
Total 58.432 107
a. Dependent Variable: Keinginan untuk Tinggal
b. Predictors: (Constant), Employer Branding
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients o
Model Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 526 .631 .833 407
Employer .765 .169 403 4.52 .000
Branding 9

a. Dependent Variable: Keinginan untuk Tinggal

04
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ANALISIS PATH TAHAP 2

Model Summarx

Adjusted R Std. Error of
Mode R R Square )
Square the Estimate
1 5732 .328 .322 .39786

a. Predictors: (Constant), Employer Branding

ANOVA?
Sum of _
Model df Mean Square F Sig.
Sguares
1 Regression 8.208 1 8.208 51.855 .000°
Residual 16.779 106 .158
Total 24.987 107

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. Predictors: (Constant), Employer Branding

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients

Model Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) .943 .369 2.55 .012
4
Employer 712 .099 573 7.20 .000
Branding 1

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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ANALISIS TAHAP 3

Model Summarz

Adjusted R Std. Error of
Mode R R Square )
Square the Estimate
1 .564% .318 .305 .61621

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Employer Branding

ANOVA?
Sum of _
Model df Mean Square F Sig.
Sguares
1 Regression 18.562 2 9.281 24.442 .000°
Residual 39.870 105 .380
Total 58.432 107

a. Dependent Variable: Keinginan untuk Tinggal

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Employer Branding

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients
Model Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) -.169 .589 - 775
.286
Employer Branding 241 .187 127 1.29 .200
0
Kepuasan Kerja .736 150 481 4.89 .000
2

a. Dependent Variable: Keinginan untuk Tinggal





