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RINGKASAN 

Pengaruh Employer Branding Terhadap Turnover Intention dan 
Organizational Trust Sebagai Variabel Mediasi di Organisasi Start Up 

 
Sistaria Isma Syarifah 

 

Fenomena pertumbuhan start up digital yang sangat cepat menimbulkan 

kebutuhan talent yang memiliki kemampuan IT (digital talent) meningkat dan 

persaingan antar organisasi untuk merekrut digital talent. Sebagai organisasi yang 

baru berdiri, start up digital harus membangun brand dengan citra positif dan 

reputasi yang baik. Terdapat dua faktor utama yang membuat organisasi kesulitan 

untuk mempertahankan digital talent yaitu talent war dan shortage talent. 
Tingginya angka turnover juga menjadi indikator start up kesulitan 

mempertahankan digital talent. 
Organisasi membutuhkan strategi efektif untuk mempertahankan 

karyawannya. Berthon., dkk, (2005) merumuskan strategi employer   branding 

keuntungan/manfaat yang dipersepsikan oleh karyawan dari pesan komunikasi 

yang disampaikan melalui "brand" organisasi dengan tujuan menjadi daya tarik 

karyawan.  Di tengah kondisi bisnis start up yang tidak pasti, karyawan akan 

bertahan di organisasi ketika ekspektasi terhadap organisasi bisa terpenuhi dan 

membentuk kepercayaan terhadap organisasi (Mathis & Jackson, 2011). 

Kepercayaan terhadap organisasi (organizational trust/OT) akan membentuk 

komitmen karyawan (Mathis & Jackson, 2011). Maka organisasi perlu 

mempertimbangkan employer branding (EB) dan organizational trust (OT) untuk 

mempertahankan karyawan.  

Penelitian ini akan menguji pengaruh employer branding (EB) terhadap 

turnover intention (TI), dengan peran mediasi dari organizational trust (OT). EB 

adalah usaha membentuk persepsi calon karyawan dan karyawan untuk 

membedakan organisasi dengan organisasi lainnya dan menciptakan pengalaman 

dalam berinteraksi dengan organisasi tersebut (Hollensen, 2007). Menurut 

Berthon., dkk (2005) terdapat lima dimensi pada EB, yaitu interest value, 
development value, social value, economic value, dan application value. TI yang 

dirumuskan oleh Tett & Meyer (1993) yaitu kecenderungan perilaku yang secara 

sadar dan sengaja ingin meninggalkan organisasi. Organizational trust adalah 

bentuk perilaku percaya terhadap organisasi atas sikap dan tindakannya terhadap 

karyawan, karyawan adalah pihak yang menerima perilaku dan tindakan tersebut, 

dan meletakkan harapan atas keinginan karyawan terhadap semua tindakan 

organisasi (Robinson, 1996). 

Peneliti menggunakan metode penelitian kuantitatif, employer branding 
sebagai independent variabel, turnover intention sebagai dependent variabel, 

organizational trust sebagai mediation variable. Variabel mediasi (mediator) 

digunakan untuk menjelaskan bagaimana hubungan antara dependent variable 



dengan independent variable tersebut terjadi. Populasi yaitu karyawan start up di 

Indonesia yang memiliki halaman employer branding, sampel 191 karyawan pada 

posisi tertentu. Masing-masing variabel akan diukur dengan skala yang telah 

diadaptasi ke Bahasa Indonesia dan diukur dengan 7 rating scale. Analisis data 

menggunakan SEM-PLS dengan pengujian model struktural dan pengujian model 

pengukuran. Untuk uji hipotesis menggunakan uji signifikansi jalur. 

Secara garis besar, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin kuat 

employer branding yang dibangun organisasi maka semakin tinggi kepercayaan 

terhadap organisasi. Semakin tinggi kepercayaan terhadap organisasi maka 

semakin rendah kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Tidak 

ada pengaruh employer branding terhadap kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. Kepercayaan organisasi memediasi penuh hubungan 

employer branding terhadap organizational trust. Artinya semakin baik employer 
branding maka karyawan memiliki kecenderungan yang rendah untuk 

meninggalkan organisasi jika karyawan memiliki kepercayaan yang tinggi terhadap 

organisasi.  

Penggunaan employer branding (EB) merupakan suatu bentuk komitmen dari 

organisasi untuk menerapkan kebijakan serta memberikan pesan dukungan kepada 

karyawan. Apa yang diekspektasikan oleh karyawan ketika disampaikan melalui 

EB dan dipersepsikan sesuai dengan ekspektasi tersebut membuat karyawan 

cenderung merasa aman dan menimbulkan rasa percaya akan terpenuhinya 

ekspektasi. Terdapat perbedaan hasil penelitian ini pada penelitian sebelumnya. 

Pada penelitian ini tidak ada signifikansi hubungan antara employer branding 

terhadap turnover intention. Dalam artian kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi tidak dipengaruhi secara langsung oleh employer 

branding 

Ketika karyawan mengalami kepercayaan yang tinggi terhadap organisasi, 

karyawan akan cenderung merasa aman dan nyaman dalam pekerjaan mereka dan 

berdampak kepada berkurangnya rasa ingin meninggalkan organisasi (Zeffane & 

Melhem, 2018).  Organizational trust berperan signifikan karena pada kondisi ini 

start up mengalami ketidakstabilan dan karyawan khawatir terhadap keamanan 

pekerjaan mereka. Meskipun organisasi menampilkan nilai-nilai melalui employer 

branding, karyawan perlu merasa percaya terlebih dahulu terhadap organisasi 

sehingga bisa mengurangi kecenderungan untuk keluar. 

  



SUMMARY 

The Effect of Employer Branding on Turnover Intention and Organizational Trust 
as Mediating Variables in Start Up 

 

Sistaria Isma Syarifah 

 

The phenomenon of rapidly growing digital start ups has created an 
increasing demand for digital talent with IT skills, leading to competition among 
companies to recruit digital talent. As newly established organizations, digital start 
ups must build a positive brand image and reputation. Two main factors contribute 
to the struggle of organizations in retaining digital talent, namely talent war and 
talent shortage. High turnover rates also reflect the difficulty of organizations in 
retaining digital talent. 

Therefore, organizations need effective strategies to retain their employees. 
Berthon et al. (2005) formulated an employer branding strategy as the benefits 
perceived by employees from the communication messages conveyed through the 
organization's brand, with the aim of attracting and retaining employees. In 
uncertain start up business conditions, employees will stay in an organization when 
their expectations are met, and they have trust in the organization (Mathis & 
Jackson, 2011). Trust in the organization, also known as organizational trust (OT), 
builds employee commitment (Mathis & Jackson, 2011). Hence, organizations need 
to consider employer branding (EB) and organizational trust (OT) to retain 
employees. 

This study aims to test the effect of EB on turnover intention (TI), with the 
mediating role of OT. EB is an effort to shape the perceptions of potential and 
current employees, distinguishing the organization from other organizations and 
creating a positive experience in interacting with the organization (Hollensen, 
2007). Berthon et al. (2005), there are five dimensions of EB: interest value, 
development value, social value, economic value, and application value. TI, defined 
by Tett & Meyer (1993), is the tendency to leave the organization consciously and 
intentionally. Organizational trust is a form of trusting behavior toward the 
organization's attitudes and actions toward employees, where employees are the 
recipients of such behavior and actions and place their expectations on the 
organization's actions (Robinson, 1996). 

This research uses quantitative research methods, with employer branding as 
the independent variable, turnover intention as the dependent variable, and 
organizational trust as the mediating variable. The mediator variable explains the 
correlation between the dependent variable and the independent variable. The 
population includes start up employees in Indonesia who use an employer branding 
strategy, with a sample size of 191 employees in specific positions. Each variable 
will be measured using a scale adapted to Indonesian and measured with a rating 
scale. Data analysis will use SEM-PLS with structural model testing and 



measurement model testing. Hypothesis testing will use a significance test of the 
path. 

The results of this study demonstrate that the stronger the employer branding 
built by the company, the greater the impact on trust in the organization. Employees 
with higher trust in the organization will lower their intention to leave. There is no 
effect of employer branding on the intention of employees to leave the organization. 
Organizational trust fully mediates the relationship between employer branding 
and turnover intention. This means that the better the employer branding, the lower 
the intention for employees to leave the organization if they have high trust in the 
organization. 

The application of employer branding (EB) is a commitment from the organization 
to implement policies and communicate supportive messages to employees. EB creates a 
sense of security and generates trust in their expectations. This research presents different 
findings compared to previous studies, as it shows no significant relationship between 
employer branding and turnover intention. It means the iintentionto leave is not directly 
and significantly influenced by employer branding. 

When employees have a high level of trust in the organization, they tend to feel secure 
and comfortable in their jobs, resulting in a reduced desire to leave the organization 
(Zeffane & Melhem, 2018). Organizational trust plays a significant role, especially in start 
up environments characterized by company instability, where employees may have 
concerns about job security. Although the organization portrays its values through 
employer branding, employees need to develop trust in the organization first in order to 
decrease the inclination to leave. 
  



ABSTRAK 

 

Studi ini dilakukan untuk mendalami pengaruh employer branding terhadap 

turnover intention dan peran organizational trust sebagai variabel mediasi antara 

employer branding dengan turnover intention. Sampel yang digunakan adalah 191 

karyawan start up di Indonesia. EB diukur menggunakan skala Berthon., (2005), TI 

diukur menggunakan skala Tett & Meyer (1993), dan OT dengan skala yang 

dikembangkan oleh Robinson (1996). Pendekatan penelitian ini adalah kuantitatif. 

Analisis data menggunakan SEM-PLS dengan software SmartPLS3. Dari hasil 

analisis, EB mempengaruhi OT dan EB tidak mempengaruhi TI. Organizational 
trust berperan sebagai mediator sebagian antara hubungan employer branding 
dengan turnover intention. Kesimpulannya, untuk meningkatkan kepercayaan 

terhadap organisasi adalah dengan mengembangkan citra bahwa organisasi tempat 

terbaik untuk karyawan mengembangkan diri dan organisasi selalu 

mengendepankan inovasi, kreatifitas, dan produk kualitas tinggi. Dapat 

disimpulkan juga employer branding yang tinggi akan meningkatkan kepercayaan 

terhadap organisasi dan dapat membuat karyawan cenderung untuk tetap tinggal di 

organisasi. Implikasi dari studi ini secara teoritis diharapkan dapat berkontribusi 

untuk pengembangan dinamika employer branding, organizational trust, dan 

turnover intention. Hasil studi ini diharapkan dapat menjadi referensi untuk 

penelitian di masa depan. Implikasi secara praktis untuk HR dari hasil studi ini 

dapat menjadi referensi dalam mengembangkan kebijakan dan praktik untuk 

mempertahankan karyawan, meningkatkan kepercayaan organisasi, dan 

mengembangkan strategi employer branding yang efektif. 

 

Kata Kunci: employer branding, turnover, trust.  



ABSTRACT 

This study explored the effects of employer branding on turnover intention 
and the role of organizational trust as a mediating variable between employer 
branding and turnover intention. The sample consisted of 191 employees of start-
ups in Indonesia. EB was measured using Berthon's scale (2005), TI was measured 
using Tett & Meyer's scale (1993), and OT was measured using Robinson's scale 
(1996). The research approach used in this study was quantitative, and the data 
analysis was conducted using SEM-PLS with SmartPLS3 software. From the 
analysis, it has been found that employer branding (EB) affects organizational trust 
(OT) and has no effect on turnover intention (TI). Organizational trust plays a fully 
mediating role in the relationship between employer branding and turnover 
intention. In conclusion, to increase trust in the organization, it is recommended to 
develop a positive image that the organization is the best place for employees to 
develop their skills and always prioritizes innovation, creativity, and high-quality 
products. It also concluded that high employer branding will increase trust in the 
organization and lead to lower intention to leave. The implications of this study are 
expected to contribute to the development of the dynamics of employer branding, 
organizational trust, and turnover intention in theoretical terms. The results of this 
study can be used as a reference for future research. Practically, the implications 
of this study can be used as a reference by HR in developing policies and practices 
to retain employees, increase organizational trust, and develop effective employer 
branding strategies. 

 
Keywords: employer branding, turnover, trust  
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