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This study aims to analyze the influence of Job Resources, Job
Demand, Employee Engagement, on Employee Turnover
Intention. The study was conducted on 200 three-star hotel
employees in Jakarta, the majority of whom were male, aged 23-27
years, had a bachelor's degree, and had a work period of 1-5 years.
The results of the study indicate that having between Job Demand
on Employee Turnover Intention mediated by Employee
Engagement has a negative influence. In addition, while Job
Demand on Employee Turnover Intention mediated by Employee
Engagement. This finding emphasizes the importance of
maintaining the level of employee tendency to quit among
generation Z from the company.
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INFO ARTIKEL ABSTRAK
Koresponden Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Job
Laura Agriza Resources, Job Demand, Employee Engagement, terhadap
022002101067 @std.ac.id Employee Turnover Intention. Penelitian dilakukan pada 200
karyawan hotel bintang tiga di Jakarta, yang mayoritas
berjenis kelamin laki-laki, berusia 23-27 tahun,
berpendidikan terakhir S1, dan memiliki masa kerja 1-5
Kata kunci: tahun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa memiliki
employee turnover intention, antara Job Demand terhadap Employee Turnover Intention
karyawan bidang digital yang di mediasi oleh Employee Engagment memiliki
marketing Jakarta pengaruh negatif. Selain itu, sementara Job Demand
terhadap Employee Turnover Intention yang di mediasi oleh
Employee Engagment. Temuan ini menegaskan pentingnya
Website: untuk menjaga tingkat terjadinya kecenderungan
httpsy/idm.or.id/]SER/index. karyawan untuk berhenti di kalangan generasi Z dari
Php/JSER perusahaan.
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PENDAHULUAN

Turnover karyawan merupakan tantangan utama yang dihadapi berbagai industri,
termasuk digital marketing, khususnya dalam kaitannya dengan karyawan
Generasi Z. Generasi Z, yang mencakup individu yang lahir antara pertengahan
1990-an hingga awal 2010-an, memiliki karakteristik unik dalam dunia kerja.
Mereka dikenal memiliki preferensi yang kuat terhadap fleksibilitas, keseimbangan
antara kehidupan kerja dan pribadi, serta makna dalam pekerjaan (Arnoux-Nicolas
et al., 2016). Dalam konteks industri digital marketing yang berkembang pesat dan
sangat kompetitif, retensi karyawan dari generasi ini menjadi perhatian utama bagi
organisasi di Jakarta.

Industri digital marketing dikenal dengan dinamika kerja yang cepat, target yang
ambisius, dan tekanan untuk terus berinovasi dalam strategi pemasaran. Kondisi
ini menciptakan tuntutan pekerjaan (job demands) yang tinggi, termasuk beban
kerja, tekanan waktu, dan kompleksitas tugas. Di sisi lain, terdapat pula sumber
daya pekerjaan (job resources) yang dapat membantu karyawan mengatasi tekanan
tersebut, seperti dukungan dari atasan, otonomi kerja, dan peluang pengembangan
karier (Hakanen et al., 2024). Kombinasi antara job demands dan job resources
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keterlibatan karyawan (employee
engagement) dan niat turnover (employee turnover intention).

Model Job Demands-Resources (JD-R) menjadi salah satu kerangka kerja yang
relevan dalam menjelaskan hubungan antara tuntutan pekerjaan, sumber daya
pekerjaan, keterlibatan karyawan, dan niat turnover (Breevaart & Bakker, 2018).
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa job resources yang baik dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya mengurangi niat
turnover. Sebaliknya, tuntutan pekerjaan yang berlebihan dapat menyebabkan
kelelahan, penurunan keterlibatan, dan peningkatan niat turnover (Kanwar et al.,
2012). Oleh karena itu, memahami bagaimana job resources dan job demands
memengaruhi keterlibatan serta turnover intention karyawan Generasi Z di bidang
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digital marketing menjadi sangat penting untuk mengatasi masalah retensi tenaga
kerja. Keterlibatan karyawan merupakan elemen penting dalam upaya
meningkatkan retensi. Karyawan yang merasa terlibat dalam pekerjaan mereka
biasanya menunjukkan komitmen yang lebih besar terhadap organisasi dan
kepuasan kerja yang lebih tinggi. Employee engagement sering kali menjadi
penghubung antara job resources dan turnover intention, di mana sumber daya
pekerjaan yang memadai dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan pada
akhirnya mengurangi niat mereka untuk meninggalkan organisasi (Mazzetti et al.,
2023). Dalam konteks Generasi Z, keterlibatan karyawan menjadi lebih kompleks
karena mereka memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap lingkungan kerja yang
mendukung, kolaboratif, dan inovatif. Penelitian juga menunjukkan bahwa job
demands memiliki hubungan langsung maupun tidak langsung dengan niat
turnover. Tuntutan pekerjaan yang terlalu tinggi dapat menyebabkan stres kerja,
kelelahan, dan penurunan keterlibatan, yang pada akhirnya meningkatkan niat
untuk keluar dari organisasi (Baka, 2015). Namun, dengan adanya mediasi dari
employee engagement, dampak negatif dari job demands terhadap turnover
intention dapat diminimalisir. Oleh karena itu, penting untuk memahami
bagaimana keterlibatan karyawan dapat memediasi hubungan antara tuntutan
pekerjaan, sumber daya pekerjaan, dan turnover intention di kalangan Generasi Z.

Penelitian ini juga mendeskripsikan gap dari penelitian sebelumnya yaitu Does
employee engagement mediate the nexus of Job Resource and Employee Turnover
Intentions? Dalam penelitian sebelumnya menggunakan variable dipenden
Employee Turnover Intention dan independen Job Resources, Job Demand dan
Employee Engagement. Penelitian ini tidak memiliki variable regresi. Berdasarkan
uraian di atas, penelitian ini diberi judul “Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
Turnover Retention karyawan Generasi Z di bidang Digital Marketing di Jakarta”.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Frank
Nana Kweku Otoo “Does employee engagement mediate the nexus of Job Resource and
Employee turnover Intentions?"Michael Heryanto & Hendratmoko (2024) “The Effect
of Job Demands and Job Resources on Turnover Intention Mediated by Work Engagement
at PT Prinal”. Penelitian ini menggunakan uji kuantitatif dan pengujian hipotesis
(hypothesis testing) untuk menguji hipotesis yang dirumuskan dan membuktikan
keterkaitan antar variabel. Unit analisis yang digunakan merupakan individual,
yaitu karyawan generasi Z di bidang digital marketing yang ada di Jakarta dan data
didapatkan dari setiap individu yang memberikan tanggapan sebagai sumber data
individu tersebut untuk dilakukan sebuah studi melalui kuesioner. Data yang
dipakai bersifat cross sectional karena pengumpulan data hanya akan dilakukan
sekali pada suatu periode yang sama untuk menjawab pertanyaan penelitian
(Sekaran & Bougie, 2016).

Teknik Pengumpulan Data

Pada penelitian ini, data dikumpulkan secara langsung untuk mendapatkan
informasi yang akurat guna menjawab rumusan masalah penelitian dan mencapai
tujuan penelitian. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini,
yaitu Data Primer. Penelitian ini menggunakan Data Primer yang diperoleh secara
langsung sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan, yaitu respondennya adalah
karyawan restoran di Jakarta Selatan. Data primer dalam penelitian ini diperoleh
dengan menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada responden yang
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diundang melalui tautan Google Form yang tersedia secara online, dan data
kuesioner akan tersimpan secara otomatis setelah responden mengisi jawaban.
Kuesioner terdiri atas 29 item yang mencakup 4 variabel untuk mendapatkan
informasi yang relevan dari karyawan restoran di Jakarta Selatan.

Teknik Pengambilan Sampel

Dalam penelitian ini, pengambilan sampel menggunakan Google Form untuk
merekrut partisipan, dengan fokus pada platform yang dianggap dapat
memberikan data yang valid (Li et al., 2022). Metode penarikan sampel yang
digunakan adalah non-probability sampling dengan teknik purposive sampling
karena pengambilan sampel terbatas pada kriteria khusus dapat memberikan
informasi yang diinginkan, baik karena hanya responden yang memilikinya, atau
memenuhi beberapa kriteria

yang ditetapkan oleh peneliti (Sekaran & Bougie, 2016). Sampel ini diambil dari
karyawan generasi Z digital marketing jakarta. Menurut Hair et al. (2022),
banyaknya sampel responden 5-10 kali jumlah item pernyataan. Penelitian ini
memiliki 37 item pernyataan, maka jumlah sampel minimum adalah 37 x 5 sama
dengan 185 responden dan jumlah responden maksimum 37 x 10 sama dengan 370
responden. Dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan adalah 200
responden yang merupakan karyawan generasi Z digital marketing jakarta. Dengan
kriteria responden sebagai berikut: 1) Karyawan di bidang digital marketing, 2)
Berusia 17 tahun - 30 tahun, 3) Pendidikan terakhir minimal SMA /Sederajat.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif melalui perhitungan nilai mean, standar deviasi, nilai terendah
dan nilai tertinggi digunakan untuk mengukur persepsi responden mengenai
variabel penelitian. Hasil statistik deskriptif dari variabel Job Resources, Job Demand,
Employee Engagement, Employee Turnover Intention dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Statistik Deskriptif Job Resources

No Item Pernyataan n Mean

Job Autonomy

1 Saya bebas menentukan bagaimana dan kapan tugas dilakukan selama 200  4,0950
pekerjaan saya
2 Saya mampu mengerjakannya dengan inisiatif atau pertimbangan saya sendiri 200  4,0350

3 Pekerjaan saya memberi saya banyak kesempatan untuk mandiri dan 200  4,0600
kebebasan berkreasi dalam pekerjaan saya

4 Dalam pekerjaan saya, saya merasa bebas untuk menyuarakan pikiran dan 200  4,0200
pendapat saya

5 Tanggung jawab terkait pekerjaan yang saya miliki sejalan dengan minatsaya 200  3,9950

Performance Feedback
6 Saya terus-menerus menerima umpan balik tentang seberapa baik kinerja saya 200  3,9550
7 Melaksanakan tugas-tugas yang diperlukan untuk pekerjaan memberi saya 200  3,7800

banyak kesempatan untuk menilai kinerja saya
8 Sangat sedikit informasi mengenai kinerja saya yang diberikan oleh pekerjaan ~ 200  3,7650
saya sendiri

Supervisory Support
9 Atasan saya benar-benar peduli dengan kesejahteraan saya 200  3,7550
10 Atasan saya tertarik dengan sudut pandang saya 200  3,6950
11 Atasan saya mendukung saya dalam menyelesaikan tugas 200  3,6200
12 Atasan saya sangat memperhatikan nilai-nilai dan aspirasi saya 200  3,5150
Rata - rata Job Resources 3,8575

Sumber: Data olahan kuesioner menggunakan SPSS.
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Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Job Resources, diketahui bahwa total
rata-rata sebesar 3,857. Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh responden cukup
merasakan perilaku sumber daya dapat memberikan peran motivasi sebagai tujuan
kerja. Berdasarkan hasil pengolahan data d iatas ditemukan bahwa nilai rata-rata
terendah yaitu 3,515 yang menunjukan bahwa atasan cukup memperhatikan nilai-
nilai dan aspirasi karyawan. Sedangkan nilai rata-rata tertinggi karyawan bebas
menentukan bagaimana dan kapan tugas dilakukan selama bekerja.

Hasil Analisis Statistik Deskriptif Depersonalization
Tabel 2. Statistik Deskriptif Job Demand

No. Item Pernyataan n Mean
1  Saya tahu betul apa yang diharapkan dari saya dalam pekerjaan saya. 200  3,4700
2 Saya selalu tahu persis apa yang harus saya lakukan dalam pekerjaan saya. 200  3,4200
Dalam pekerjaan saya, ada prosedur yang menunjukkan bagaimana 200  3,3200
sesuatu harus dilakukan.

4  Dalam pekerjaan saya, ada aturan yang menunjukkan semua hal yang 200  3,3400
harus saya lakukan atau katakan.

5  Tujuan yang harus saya capai dalam pekerjaan saya jelas dan spesifik. 200  3,2750

6  Saya menerima sejumlah informasi tentang pekerjaan saya dan cara 200  3,3050
melakukannya.

7  Saya memenubhi persyaratan pekerjaan yang memberikan banyak 200  3,1800

kesempatan untuk mengetahui seberapa baik saya melakukan pekerjaan
dan tuntutan pekerjaan saya

Rata-rata Depersonalization 3,3300

Sumber: Data olahan kuesioner menggunakan SPSS.

Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Job Demand, diketahui bahwa total rata-
rata sebesar 3,330. Hasil dari rata-rata variabel Job Demand menunjukkan bahwa
seluruh responden cukup merasakan perilaku tugas-tugas yang diberikan oleh
atasan diselesaikan dengan baik oleh karyawan sesuai waktu yang telah di
tentukan. Berdasarkan hasil pengolahan data diatas ditemukan bahwa nilai rata-
rata terendah yaitu 3,180 yang menunjukan bahwa karyawan cukup memenuhi
persyaratan pekerjaan yang memberikan banyak kesempatan untuk mengetahui
seberapa baik karyawan dan oekerjaan dan tuntutan pekerjaan yang di berikan.
Sedangkan nilai rata-rata tertinggi 3,420 yang menunjukkan bahwa karyawan tahu
betul apa yang diharapkan dari dalam pekerjaan.

Tabel 3. Statistika Deskriptif Employee Engagement

No Item Pernyataan n Mean
1  Saya mencurahkan banyak upaya dalam pekerjaan saya 200 4,3750
2 Saya benar-benar mendedikasikan diri saya untuk pekerjaan saya 200 4,3050
3 Saya bekerja sangat keras pada apa yang saya lakukan 200 4,3000
4 Antusiasme saya untuk pekerjaan saya tinggi 200 4,1750
5 Saya mengerahkan semua 200 4,1400
Emotional Engagment
6  Saya senang dengan pekerjaan saya 200 4,1150
7  Saya bahagia dengan pekerjaan saya 200 4,0850
8 Saya merasa berenergi ditempat kerja 200 4,0300
9 Saya antusias dengan pekerjaan saya 200 3,9650
10 Di tempat kerja, saya benar-benar fokus pada pekerjaan saya 200 3,8900
Cognitive Engagement
11 Di tempat kerja, saya memprioritaskan tugas saya 200 3,8500
12 Di tempat kerja, saya sangat fokus pada pekerjaan saya 200 3,7600
13 Di tempat kerja, saya memprioritaskan pada pekerjaan saya 200 3,6550
14 Di tempat kerja, saya memberikan banyak pemikiran pada pekerjaan saya 200 3,5750
15 Di tempat kerja, perhatian saya sepenuhnya pada tugas saya 200 3,4750
Rata - rata Employee Engagment 3,9797
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Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Employee Engagement, diketahui bahwa
total rata-rata sebesar 3,979. Hasil dari rata-rata variabel Employee Engagement
keterikatan karyawan terhadap organisasi dan nilai yang di terapkan dalam
organisasi. Berdasarkan hasil pengolahan data diatas ditemukan bahwa nilai rata -
rata terendah yaitu 3,475 yang menunjukan bahwa karyawan ditempat kerja,
memiliki perhatian sepenuhnya terhadap tugas. Sedangkan nilai rata-rata tertinggi
4,375 yang menunjukkan bahwa karyawan mencurahkan banyak upaya dalam
pekerjaan.

Tabel 4. Statistika Deskriptif Employee Turnover Intention

No. Item Pernyataan n Mean

1 Saya akan segera menemukan pekerjaan yang lebih 200 1,6700
baik

2 Saya berpikir untuk berhenti dari pekerjaan 200 2,0100

3 Saya secara aktif mencari pekerjaan 200 2,3200

Rata - rata Employee Turnover Intention 2,0000

Dari hasil statistik deskriptif untuk variabel Employee Engagement, diketahui bahwa
total rata-rata sebesar 2,000. Hasil dari rata-rata variabel Employee Turnover Intention
niat karyawan untuk berhenti dari pekerjaan. Berdasarkan hasil pengolahan data
diatas ditemukan bahwa nilai rata - rata terendah yaitu 1,670 yang menunjukan
bahwa karyawan segera menemukan pekerjaan yang lebih baik. Sedangkan nilai
rata-rata tertinggi 4,320 secara aktif mencari pekerjaan.

Uji Hipotesis
Hipotesis diuji untuk mengetahui apakah ada pengaruh dari Dysfunctional Customer
Behavior terhadap Service Sabotage yang dimediasi oleh Depersonalization dan
Emotional Exhaustion, maka hipotesis diuji dengan metode analisis Structural
Equation Model (SEM). Hipotesis diuji dengan mengukur p-value atau level of
significant (alpha) sebesar 0,05. Dasar pengambilan keputusan berdasarkan Hair et
al. (2022), yaitu:
a. Jika p-value > 0,05 maka Ho didukung dan H, tidak didukung, artinya tidak ada
pengaruh yang signifikan. Hipotesis tidak didukung.
b. Jika p-value < 0,05 maka Ho tidak didukung dan H. didukung, artinya ada
pengaruh yang signifikan. Hipotesis didukung.
Table 5. Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis B Prob. Keputusan
H1: Job Resources memiliki pengaruh positif terhadap
Employee Turnover Intention 0,357 0,000 Didukung
H2: Job Resources memiliki pengaruh positif terhadap
Employee Engagement -0,307 0,000 Didukung
H3: Job Demand memiliki pengaruh negatif terhadap
Employee Turnover Intention -0,115 0,000 Didukung
H4: Job Demand memiliki pengaruh negatif terhadap
Employee Engagement 0,257 0,000 Didukung
HS5: Employee Engagement memiliki pengaruh positif
terhadap Employee Turnover Intention -0,645 0,000 Didukung
H6: Job Resource memiliki pengaruh positif terhadap
Employee Turnover Intention yang dimediasi oleh -0,190 0,000 Didukung
Employee Engagement
H7: Job Demand memiliki pengaruh positif terhadap
Employee Turnover Intention yang dimediasi oleh -0,165 0,000 Didukung
Employee Engagement
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Analisis pengaruh Job Resources terhadap Employee Turnover Intention

Table 6.
Hipotesis B Prob. Keputusan
H1: Job Resources memiliki pengaruh positif
terhadap Employee Turnover Intention 0,357 0,000 Hlditerima

Hipotesis pertama menguji pengaruh Job Resources terhadap Employee Turnover
Intention dengan hipotesis sebagai berikut:

Hol: Job Resources tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Turnover
Intention

H.1: Job Resources tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Turnover
Intention

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 6 didapatkan nilai estimate sebesar 0,357
menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Job
Resources memiliki pengaruh positif terhadap Employee Turnover Intention.
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 < 0,05
sehingga Hol tidak didukung atau H.l didukung dan dapat disimpulkan bahwa
secara statistik terdapat pengaruh positif antara Job Resources terhadap Employee
Turnover Intention, artinya semakin tinggi

Analisis pengaruh Job Resources terhadap Employee Turnover Intention

Table 7.
Hipotesis B Prob. Keputusan
H2: Job Resources memiliki pengaruh
positif terhadap Employee Engagement -0,307 0,000 Hlditerima

Hipotesis pertama menguji pengaruh Job Resources terhadap Employee Engagement
dengan hipotesis sebagai berikut:

Hol: Job Resources tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement
H.1: Job Resources tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 7 didapatkan nilai estimate sebesar -0,307
menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Job
Resources memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement. Berdasarkan
hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 < 0,05 sehingga Hol tidak
didukung atau H.l didukung dan dapat disimpulkan bahwa secara statistik
terdapat pengaruh positif antara Job Resources terhadap Employee Engagement,
artinya semakin tinggi tingkat Job Resources maka semakin tinggi juga tingkat
Employee Engagement pada karyawan.

Table 8.
Hipotesis B Prob. Keputusan
H3: Job Demand memiliki pengaruh
negatif terhadap Employee Turnover -0,115 0,000 Hlditerima
Intention

Hipotesis pertama menguji pengaruh Job Resources terhadap Employee Turnover
Intention dengan hipotesis sebagai berikut:

Hol: Job Resources tidak memiliki pengaruh negatif terhadap Employee Turnover
Intention

H.1: Job Resources tidak memiliki pengaruh negatif terhadap Employee Turnover
Intention
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Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 8 didapatkan nilai estimate sebesar -0,115
menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Job
Resources memiliki pengaruh negatif terhadap Employee Turnover Intention.
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 < 0,05
sehingga Hol tidak didukung atau H.l didukung dan dapat disimpulkan bahwa
secara statistik terdapat pengaruh negatif antara Job Resources terhadap Employee
Turnover Intention, artinya semakin tinggi tingkat Job Resources maka semakin tinggi
juga tingkat Employee Turnover Intention pada karyawan.

Analisis Job Demand terhadap Employee Engagement

Table 9.
Hipotesis B Prob. Keputusan
H4: Job Demand memiliki pengaruh
negatif terhadap Employee Engagement 0,257 0,000 Hilditerima

Hipotesis pertama menguji pengaruh Job Demand terhadap Employee Engagement
dengan hipotesis sebagai berikut:

Hol: Job Demand tidak memiliki pengaruh negatif terhadap Employee Engagement
H.1: Job Demand tidak memiliki pengaruh negatif terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 9 didapatkan nilai estimate sebesar -0,115
menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Job
Demand memiliki pengaruh negatif terhadap Employee Engagement. Berdasarkan
hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 < 0,05 sehingga Hol tidak
didukung atau H.l didukung dan dapat disimpulkan bahwa secara statistik
terdapat pengaruh negatif antara Job Demand terhadap Employee Engagement, artinya
semakin tinggi tingkat Job Demand maka semakin tinggi juga tingkat Employee
Engagement pada karyawan.

Employee Engagment terhadap Employee Turnover Intention

Table 10.
Hipotesis B Prob. Keputusan
H5: Employee Engagement memiliki
pengaruh positif terhadap Employee -0,645 0,000 Hilditerima

Turnover Intention

Hipotesis pertama menguji pengaruh Job Demand terhadap Employee Engagement
dengan hipotesis sebagai berikut:

Hol: Employee Engagement tidak memiliki pengaruh negatif terhadap Employee
Turnover Intention
H.1: Employee Engagement tidak memiliki pengaruh negatif terhadap Employee
Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 10 didapatkan nilai estimate sebesar -0,645
menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Employee
Engagement memiliki pengaruh positif terhadap Employee Turnover Intention.
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 < 0,05
sehingga Hol tidak didukung atau H.l didukung dan dapat disimpulkan bahwa
secara statistik terdapat pengaruh positif antara Job Demand terhadap Employee
Turnover Intention, artinya semakin tinggi tingkat Job Demand maka semakin tinggi
juga tingkat Employee Turnover Intention pada karyawan.
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Analisis Job Resources terhadap Employee Turnover Intention yang di mediasi
oleh Employee Engagment.

Pada pengujian hipotesis keenam yaitu pengaruh Job Resources terhadap Employee
Turnover Intention yang dimediasi oleh Employee Engagment, dengan hasil pengujian
hipotesis sebagai Berikut:

Sobel test statistic; 657196423
one-tailed probability: 0.0
Twea-tailad probability: 0.0

Gambar 1. Hasil Uji pengaruh Job Resources terhadap Employee Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji sobel dengan menggunakan kalkulator online terlihat pada
nilai estimate ddari AxB = 0,307 x -0,645= -0,190 yang artinya HO6 tidak didukung
atau H.6 didukung, Nilai mediasi -0,190 lebih kecil dari nilai pengaruh langsung
sebesar 0,357. Nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05 yang menunjukan bahwa pengaruh
mediasi lemah dan tidak signifikan peranan mediasi Employee Engagement dalam
mempengaruhi Job Resources terhadap Employee Turnover Intention. Sehingga dapat
disimpulkan peran mediasi memiliki pengaruh negatif antara Job Resources
terhadap Employee Turnover Intention yang di mediasi oleh Employee Engagment.

Analisis Job Demand terhadap Employee Turnover Intention yang di mediasi oleh

Employee Engagment
modistor |
a variable | =

Il )

JR—— R},
indopondent | o dependent

‘vm_; | variable

A: | 0.257 (7]
8: | -0.645

(2]
SEx: | 0.053 (7]
SEy: | 0.065 L2

Sobel test statistic: -4.35670208
One-tailed probability: 0.00000660
Two-tailed probability: 0.00001320

Gambar 2. Hasil Uji Analisis Job Demand terhadap Employee Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji sobel dengan menggunakan kalkulator online terlihat pada
nilai estimate ddari AxB = 0,257 x -0,645= -0,165 yang artinya H06 tidak didukung
atau Ha6 didukung, Nilai mediasi -0,165 lebih besar dari nilai pengaruh langsung
sebesar -0,115. Nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05 yang menunjukan bahwa
pengaruh mediasi berperan lemah dan negatif. Peranan mediasi Employee
Engagement memediasi Job Demand terhadap Employee Turnover Intention
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Sehingga dapat disimpulkan peran mediasi memiliki pengaruh negatif antara Job
Demand terhadap Employee Turnover Intention yang di mediasi oleh Employee
Engagment.

SIMPULAN

Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh Faktor-Faktor yang

Mempengaruhi Turnover Retention karyawan Generasi Z di bidang Digital

Marketing di Jakarta dengan responden sebanyak 200 karyawan generasi Z di

Jakarta mempunyai mayoritas gender pria berusia 20-23 tahun yang berpendidikan

terakhir Srata 1 dengan lama kerja <1-5 tahun. Terdapat tujuh hipotesis, dimana

empat didukung dan tiga hipotesis tidak didukung. Berdasarkan analisis penelitian

ini, dapat dijelaskan sebagai berikut:

Job Resources memiliki pengaruh positif terhadap Employee Turnover Intention.

Job Resources memiliki pengaruh positif terhadap Employee Engagement.

Job Demand memiliki pengaruh negatif terhadap Employee Turnover Intention.

Job Demand memiliki pengaruh negatif terhadap Employee Engagement.

Employee Engagement memiliki pengaruh positif terhadap Employee Turnover

Intention.

6. Job Resource memiliki pengaruh positif terhadap Employee Turnover Intention
yang dimediasi oleh Employee Engagement.

7. Job Demand memiliki pengaruh positif terhadap Employee Turnover Intention
yang dimediasi oleh Employee Engagement.
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