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Abstrak

dengan adanya Self Efficacy pada perusahaan Startup di Jakarta Selatan dan Jakarta Pusat.

terhadap Turnover Intention dimediasi Work Engagement.

Kata Kunci: Self Efficacy, Emotional Intelligent, Turnover Intention, Work Engagement, Startup

Penelitian ini bertujuan untuk lebih memahami bagaimana praktik Se/f £fficacy, Emotional Intelligence,
berkaitan dengan 7urnover Intention di mediasi oleh Work Engagement, analisis perlu dilakukan untuk
menjelaskan mekanisme psikologis yang mendasarinya yang nantinya akan membantu menjelaskan
hubungan antara Seff Efficacy, Emotional Intelligence, terhadap Turnover Intention dimediasi oleh Work
Engagement. Rancangan penelitian ini dilakukan dengan cara pengujian hipotesis (hypothesis testing)
yang digunakan untuk menguji pengaruh Self Efficacy, Emotional Intelligence terhadap Turnover
Intention di mediasi oleh Work Engagement pada genz di perusahaan Startup. Berdasarkan hasil

penelitian, statistik deskriptif Se/f Efficacy menunjukan bahwa para pekerja Generasi Z merasa setuju

pengujian hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Se/f Efficacy
terhadap Work Engagement. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif
yang signifikan antara Emotional Intelligence terhadap Work Engagement. Hasil pengujian hipotesis
menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara Se/f Efficacy terhadap
Turnover Intention. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh negatif yang
signifikan antara Emotional Intelligence terhadap Turnover Intention. Hasil pengujian hipotesis
menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara Work Engagement terhadap
Turnover Intention. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif yang
signifikan antara Seff Efficacy terhadap Turnover Intention dimediasi Work Engagement. Hasil pengujian

hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara £motional Intelligence
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Abstract

This research aims to better understand how the practice of Self Efficacy, Emotional Intelligence, is
related to Turnover Intention mediated by Work Engagement, analysis needs to be carried out to explain
the underlying psychological mechanisms which will later help explain the relationship between Self
Efficacy, Emotional Intelligence, and mediated Turnover Intention by Work Engagement. This research
design was carried out by means of hypothesis testing which was used to test the influence of Self
Efficacy, Emotional Intelligence on Turnover Intention mediated by Work Engagement in Genz in Startup
Companies. Based on the research results, Self Efficacy descriptive statistics show that Generation Z
workers agree with the existence of Self Efficacy in Startup companies in South Jakarta and Central
Jakarta. The results of hypothesis testing show that there is a significant positive influence between Self
Efficacy and Work Engagement. The results of hypothesis testing show that there is a significant positive
influence between Emotional Intelligence and Work Engagement. The results of hypothesis testing show
that there is no significant negative influence between Self Efficacy and Turnover Intention. The results
of hypothesis testing show that there is no significant negative influence between Emotional Intelligence
and Turnover Intention. The results of hypothesis testing show that there is a significant negative
influence between Work Engagement and Turnover Intention. The results of hypothesis testing show
that there is a significant negative influence between Self Efficacy on Turnover Intention mediated by
Work Engagement. The results of hypothesis testing show that there is a significant negative influence
between Emotional Intelligence on Turnover Intention mediated by Work Engagement.

Keywords: Self Efficacy, Emotional Intelligence, Turnover Intention, Work Engagement, Startup

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset terpenting dalam suatu organisasi.
Perusahaan harus memiliki kemampuan untuk mengawasi dan memberikan prioritas yang
efektif terhadap sumber daya manusia. Namun, pada kenyataannya, banyak organisasi
menghadapi kesulitan dalam membentuk loyalitas karyawan terhadap organisasi tersebut.

Salah satu pendekatan umum untuk meningkatkan loyalitas karyawan ialah dengan
mengurangi tingkat kepergian karyawan dari perusahaan dan memperhatikan faktor-faktor
yang berkontribusi terhadap keinginan mereka untuk beralih pekerjaan, yang dikenal
sebagai Turnover Intention. Turnover Intention dijelaskan sebagai keinginan atau niat para
pekerja untuk meninggalkan pekerjaan maupun perusahaan mereka (Chami-Malaeb, 2022).
Adapun menurut penelitian yang dilakukan oleh (Hayes et al.,, 2015) usia memiliki korelasi
positif dengan Turnover Intention, yang menyebabkan adanya perbedaan 7urnover
Intention di antara kelompok usia yang berbeda.

Generasi Z merupakan individu yang lahir setelah tahun 1995 (Deutscher et al., 2015).
Menurut (Chillakuri & Mahanandia, 2018) Generasi Z memiliki perilaku nomaden yang tinggi
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hal ini mengindikasikan kurangnya identifikasi organisasi dan menunjukkan bahwa loyalitas
jangka panjang terhadap organisasi bukanlah prioritas bagi individu tersebut.

Startup merupakan istilah yang digunakan untuk menggambarkan bisnis yang
menciptakan produk atau menyediakan layanan untuk menyelesaikan sebuah masalah atau
memenuhi permintaan pasar, di mana keberhasilan solusi yang diciptakan tidak dijamin
(Hoang & Yi, 2015). Dikutip melalui (Kumparan, 2023) Generasi Z atau Gen z memliki
pandangan yang positive terhadap perusahaan Startup dikatakan disana bahwa alasan Gen
Z menyukai Startup yaitu karena mereka merasa memiliki fleksibilitas dan kontrol atas
pekerjaan mereka.

Berdasarkan data yang dikumpulkan oleh (Jobplanet, 2017), diketahui bahwa jika
dibandingkan dengan Gen X dan Gen Y, karyawan dari Gen Z menunjukkan tingkat
kesetiaan kerja yang paling rendah. Sekitar 57,3% dari partisipan Gen Z mengganti
pekerjaan setelah satu tahun bekerja di perusahaan tertentu, sedangkan 33,7% memilih
untuk berpindah kerja setelah dua tahun. Selain itu berdasarkan hasil survei
Datalndonesia.id tahun 2022 sebanyak 91% karyawan Startup ingin keluar dari perusahaan.
Data di atas menunjukkan adanya tingkat intensi pergantian pekerjaan yang signifikan di
kalangan karyawan Gen-Z dan perusahaan Startup.

Usia tampaknya menjadi faktor penting, karena beralihnya angkatan kerja secara
bertahap dari Generasi Y ke Generasi Z (Gen Z - individu yang lahir setelah tahun 1995).
Namun, Generasi Z tampaknya siap meninggalkan pekerjaan jika tidak sesuai harapan oleh
karena itu 7urnover Rate pada Gen z cukup tinggi. 7Turnover Intention Generasi Z ternyata
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yang semuanya berpotensi mempengaruhi inisiatif
sumber daya manusia di masa depan dan pola-pola baru dalam pengembangan organisasi
(Cronley & Kim, 2017).

Work Engagement mempunyai hubungan terhadap munculnya intensi turnover pada
karyawan. Ketika karyawan memiliki rasa tujuan dalam pekerjaan mereka, menunjukkan
ketahanan dalam menghadapi stres kerja, dan sepenuhnya terlibat dalam pekerjaan mereka
untuk jangka waktu yang lama, hal ini akan mengakibatkan penurunan keinginan untuk
tidak terikat atau berhenti dari pekerjaan mereka.

Menurut (Bandura et al., 2006) teori kognitif sosial atau teori pembelajaran sosial yang
berkaitan dengan kepercayaan seseorang terhadap kemampuannya untuk menyelesaikan
suatu aktivitas tertentu merupakan arti dari Se/f Efficacy. Individu dengan Se/f Efficacy yang
tinggi cenderung memiliki kemampuan penyesuaian yang lebih baik, yang pada akhirnya

mengurangi niat karyawan untuk melakukan 7urnover (Gopalan et al., 2019).
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Emotional Intelligence merupakan kemampuan untuk mengenali dan mengelola
emosi diri sendiri dan orang lain (Gottman et al, 1998). Emotional Intelligence dapat
meningkatkan Work Engagement. Emotional Intelligence tidak hanya mengurangi frustrasi
dan stres di tempat kerja, tetapi juga membantu mengurangi niat karyawan untuk berhenti.

Penelitian ini bertujuan untuk lebih memahami bagaimana praktik Se/f Efficacy,
Emotional Intelligence, berkaitan dengan Turnover Intention di mediasi oleh Work
Engagement, analisis perlu dilakukan untuk menjelaskan mekanisme psikologis yang
mendasarinya yang nantinya akan membantu menjelaskan hubungan antara Se/f Efficacy,

Emotional Intelligence, terhadap Turnover Intention dimediasi oleh Work Engagement.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengacu pada penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh (Hameli et al,,
2023&Khan et al, 2023). Rancangan penelitian ini dilakukan dengan cara pengujian
hipotesis (hypothesis testing) yang digunakan untuk menguji pengaruh Self Efficacy,
Emotional Intelligence terhadap Turnover Intention di mediasi oleh Work Engagement pada
genz di perusahaan Startup. Jenis hubungan antar variabel yang digunakan yaitu penelitian
korelasional (correlational) karena menjelaskan variabel — variabel yang berhubungan
dengan masalah.

Data yang dipakai bersifat cross sectional karena hanya akan dilakukan sekali pada
suatu periode tertentu yang unit analisisnya merupakan individual yaitu para karyawan
Perusahaan Perusahaan Startup di Jakarta. Setting penelitian yang digunakan noncontrived
settings karena penelitian dilakukan ditempat pekerjaan umumnya berada.

Di dalam penelitian ini terdapat 4 variabel, yaitu Seff Efficacy, Emotional Intelligence
yang merupakan variabel bebas (independent variable), Work Engagement yang
merupakan variabel moderating dan 7urnover Intention yang merupakan variabel terikat
(dependent variable).

Dalam melakukan penelitian ini diperlukan data yang berhubungan dengan masalah
yang akan diteliti, untuk selanjutnya data tersebut dapat diolah dan kemudian dapat diambil
kesimpulan. Adapun sumber data diperoleh dari kuesioner dan studi pustaka.

Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel pada penelitian ini adalah
purposive sampling. Sampel ini diambil dari para karyawan perusahaan Startup yang lahir
pada tahun 1997-2012 atau yang lebih dikenal dengan Generasi Z di Jakarta. Sampel yang

digunakan dalam penelitian ini adalah sampel minimum yaitu 180 sampel.
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Uji Instrumen

Uji instrumen merupakan pengujian terhadap instrumen penelitian yang digunakan
pada kuesioner untuk mengetahui apakah data yang diperoleh valid dan reliable atau tidak
dan apakah mencapai tujuan penelitian, setiap data tersebut diuji menggunakan uji validitas
dan reliabilitas.

Uji validitas merupakan sebuah kegiatan guna memastikan serta menetapkan bahwa
item pernyataan yang digunakan memadai dan mampu mewakili konsep (Sekaran&Bogie,
2016). Dalam penelitian ini alat statistik Factor Loading yang menentukan sampel valid atau
tidak adalah 0,40 karena menggunakan sampel sebesar 203 responden. Berdasarkan hasil
uji validitas atas variabel yang diteliti yaitu Se/f £fficacy dimana semua indikator memiliki
Factor Loading > 0,40 sehingga setiap item pernyataan dinyatakan valid atau dapat diukur.
Berdasarkan hasil uji validitas atas variabel yang diteliti yaitu £motional Intelligence dimana
semua indikator memiliki Factor Loading > 0,40 sehingga setiap item pernyataan
dinyatakan valid atau dapat diukur. Berdasarkan hasil uji validitas atas variabel yang diteliti
yaitu Work Engagement dimana semua indikator memiliki Factor Loading > 0,40 sehingga
setiap item pernyataan dinyatakan valid atau dapat diukur.Berdasarkan hasil uji validitas
atas variabel yang diteliti yaitu Work Engagement dimana semua indikator memiliki Factor
Loading > 0,40 sehingga setiap item pernyataan dinyatakan valid atau dapat diukur.

Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji konsistensi jawaban dari responden yang
mengukur suatu variabel (Hair et al, 2018). Alat analisis yang digunakan untuk melakukan
pengujian reliabilitas adalah Coefficient Cronbach’s Ajpha. Berdasarkan hasil uji reliabilitas
terlihat nilai Coefficient Cronbach’s Alpha sebagai hasil uji reliabilitas dari instrumen yang
ada pada variabel Self Efficacy, Emotional Intelligence, Work Engagement, dan Turnover
Intention. Hasilnya menunjukan bahwa setiap instrumen memiliki nilai Coefficient
Cronbach’'s Alpha lebih besar dari 0,6 yang berarti seluruh indikator dalam variabel
penelitian adalah reliable.

Metode analisis data yang akan digunakan disesuaikan dengan tujuan penelitian, pada
tujuan penelitian pertama menggunakan statistik deskriptif bentuk rata — rata dengan
software SPSS, pada tujuan penelitian kedua hingga kedelapan menggunakan Structural
Equation Model (SEM) dengan software AMOS

Sebelum menganalisis hipotesis, kesesuaian model secara keseluruhan (overall fit
models) harus dinilai terlebih dahulu untuk menjamin bahwa model tersebut dapat

menggambarkan semua pengaruh sebab akibat. Menurut (Hair et al, 2018) pengujian
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kesesuaian model goodness of fit dilakukan dengan melihat beberapa kriteria pengukuran,
yaitu absolute fit measures, incremental fit measure, dan parsimonious fit measure.

Berdasarkan hasil, dapat disimpulkan bahwa dengan berbagai pendekatan yang
digunakan dalam pengujian goodness of fit index dapat disimpulkan bahwa model yang
dihasilkan masuk dalam kriteria goodness of fit karena masih ada beberapa hasil uji GOF
Index yang masuk ke dalam kriteria yakni pada kriteria sebagai berikut: RMSEA dengan nilai
sebesar 0,077 lebih kecil dari 0,08 (kriteria RMSEA), AGFI dengan nilai sebesar 0,709 lebih
kecil dari 0,734 (kriteria GFI).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Data
Profil Gender Responden
Terdapat total 205 responden yang menjadi bagian dari sampel penelitian ini. Dari

jumlah tersebut, 153 responden atau 76,6% adalah perempuan, sedangkan sisanya adalah
laki-laki.

Profil Tempat Kerja Responden
Terdapat total 205 responden yang menjadi bagian dari sampel penelitian ini. Dari
jumlah tersebut, 109 responden atau 53,2% bekerja di Jakarta Selatan, sedangkan sisanya

adalah Jakarta Pusat.

Profil Umur Responden
Terdapat total 205 responden yang menjadi bagian dari sampel penelitian ini. Dari

jumlah tersebut, 74 responden atau 36,10% berada dalam rentang usia 24 hingga 25 tahun

Profil

Sampel penelitian terdiri dari total 205 responden. Berdasarkan penelitian diketahui
bahwa sebagian besar responden, yaitu sekitar 71,71%, memiliki pengalaman kerja antara O
hingga 1,5 tahun. Terdapat 147 responden dalam kelompok ini. Salah satu alasan mengapa
kelompok dengan pengalaman kerja 0-1,5 tahun memiliki jumlah yang lebih besar dalam
sampel penelitian ini adalah karena karyawan Generasi Z dengan pengalaman kerja yang
lebih pendek seringkali memiliki keyakinan atau kepercayaan diri terhadap kemampuannya
berkontribusi dan berkembang dalam pekerjaan baru mereka. Oleh karena itu, mereka
mungkin lebih bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian ini yang berkaitan dengan Se/f

Efficacy di perusahaan Startup.
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Statistik Deskriptif
Analisis Self Efficacy

Berdasarkan hasil penelitian Statistik Deskriptif Se/f £fficacy, dapat diketahui total rata
— rata sebesar 4.23 yang berarti karyawan generasi Z merasa adanya Se/f Efficacy di
Perusahaan Startup. Hal ini menunjukkan bahwa dengan nilai rata — rata tertinggi sebesar
4.33 yang artinya para karyawan generasi z merasa adanya keyakinan atau kepercayaan diri
akan kemampuannya untuk menyelesaikan tugas-tugas dan mencapai tujuan yang
cenderung lebih termotivasi, tekun, dan berusaha lebih keras dalam menyelesaikan

pekerjaan. Diketahui nilai rata rata terendah sebesar 4.10.

Analisis Emotional Intelligence

Berdasarkan hasil penelitian Statistik Deskriptif £motional Entelligence dapat diketahui
total rata — rata sebesar 4.08 yang berarti karyawan generasi Z di perusahaan Start up
merasa adanya £motional Intelligence. Hal ini menunjukkan bahwa dengan nilai rata — rata
tertinggi sebesar 4.34 yang artinya para karyawan generasi z merasa adanya intelektualitas
emosional akan kemampuan mereka untuk mengenali, memahami, mengelola, dan
memanfaatkan emosi diri sendiri dan orang lain secara efektif. Diketahui nilai rata rata

terendah sebesar 4.04.

Analisis Work Engagement

Berdasarkan hasil penelitian Statistik Deskriptif Work Engagement dapat diketahui
total rata — rata sebesar 3.85 yang berarti karyawan generasi Z di perusahaan Startup cukup
merasa adanya Work Engagement pada pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa
dengan nilai rata — rata tertinggi sebesar 3.85 yang artinya para karyawan generasi z cukup
merasa adanya keterikatan kerja di perusahaan. Diketahui nilai rata rata terendah sebesar
3.50.

Analisis Turnover Intention

Berdasarkan hasil penelitian Statistik Deskriptif Turnover Intention dapat diketahui
total rata — rata sebesar 2.60 yang berarti karyawan generasi Z di perusahaan Startup kurang
merasa adanya Turnover Intention pada pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa
dengan nilai rata — rata tertinggi sebesar 3.09 yang artinya para karyawan generasi z cukup
merasa bahwa mereka perlu mencari pekerjaan yang lebih baik. Namun, tingkat responden
akan meninggalkan atau bekerja dengan perusahaan dalam jangka waktu cukup pendek

cukup rendah. Diketahui nilai rata rata terendah sebesar 3.50.
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Hasil Uji Hipotesis
Analisis pengaruh Self Efficacy terhadap Work Engagement
Hipotesis 1:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Sel/f Efficacy terhadap Work Engagement
dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:
HO1: Self Efficacy tidak memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement.

Hal: Self Efficacy memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement.

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui besarnya estimasi () adalah sebesar 0,239
artinya semakin tinggi nilai persepsi Self Efficacy maka dapat menaikkan persepsi dari nilai
Work Engagement yaitu sebesar 0,239 satuan. Dengan nilai p-value 0,0375 < alpha 0,05
maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah HO1 gagal diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Se/f Efficacy memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. Hal
ini menunjukkan bahwa apabila seorang karyawan generasi z merasakan Seff Efficacy yang
tinggi maka karyawan tersebut akan merasakan Work Engagement yang tinggi pada

perusahaan tempat mereka bekerja.

Analisis pengaruh Emotional Intelligence terhadap Work Engagement
Hipotesis 2:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Emotional Intelligence terhadap Work
Engagement dimana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai
berikut:

HO2: Emotional Intelligence tidak memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement.
Ha2: Emotional Intelligence memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement.

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui besarnya estimasi (B) adalah sebesar 0,773
artinya semakin tinggi nilai persepsi £motional Intelligence maka dapat menaikkan persepsi
dari nilai Work Engagementyaitu sebesar 0,773 satuan. Dengan nilai p-value 0,000 < alpha
0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah H02 gagal diterima, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Emotional Intelligence memiliki pengaruh positif terhadap Work
Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa apabila seorang karyawan generasi z merasakan
Emotional Intelligence yang tinggi maka karyawan generasi z tersebut akan merasakan

Work Engagement yang tinggi pada diri mereka.
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Analisis pengaruh Self Efficacy terhadap Turnover Intention
Hipotesis 3:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Self Efficacy terhadap Turnover Intention
dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:
HO3: Self Efficacy tidak memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention.

Ha3: Self Efficacy memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention.

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi (8) adalah
sebesar -0,142 artinya semakin turun nilai persepsi Self Efficacy maka dapat menurunkan
persepsi dari nilai 7urnover Intention yaitu sebesar -0,142 satuan. Dengan nilai p-value
0,2225 > alpha 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah Ha3 gagal
diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Se/f Efficacy tidak memiliki pengaruh terhadap
Turnover Intention. Hal ini menunjukkan bahwa apabila seorang karyawan generasi z
merasakan kepercayaan diri yang tinggi maka tidak akan mempengaruhi tingkat 7urnover

Intention mereka menjadi lebih tinggi maupun rendah

Analisis pengaruh Emotional Intelligence terhadap Turnover Intention
Hipotesis 4:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Emotional Intelligence terhadap 7urnover
Intention dimana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai
berikut:

HO4: Emotional Intelligence tidak memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention.
Ha4: Emotional Intelligence memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention.

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui besarnya estimasi () adalah sebesar ,529
artinya semakin tinggi nilai persepsi £motional Intelligence maka dapat menaikkan persepsi
dari nilai 7Turnover Intention yaitu sebesar ,529 satuan. Dengan nilai p-value 0,08 > alpha
0,05 maka, keputusan dari penguijian statistik tersebut adalah Ha3 gagal diterima, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Emotional Intelligence tidak memiliki pengaruh terhadap
Turnover Intention. Hal ini menunjukkan bahwa apabila seorang karyawan generasi z
merasakan £Emotional Intelligence yang tinggi maka tidak akan mempengaruhi tingkat

Turnover Intention karyawan menjadi lebih tinggi maupun rendah.

Analisis pengaruh Work Engagement terhadap Turnover Intention
Hipotesis 5:
Hipotesis ini menguji pengaruh antara Work Engagementterhadap Turnover Intention

dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:
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HOS5: Work Engagement tidak memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention.
Ha5: Work Engagement memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention.
Berdasarkan hasil uji hipotesis, diketahui besarnya estimasi () adalah sebesar -0,680
artinya semakin rendah nilai persepsi Work Engagement maka dapat menurunkan persepsi
dari nilai 7Turnover Intention yaitu sebesar -0,680 satuan. Dengan nilai p-value 0,000 < alpha
0,05 maka, keputusan dari penguijian statistik tersebut adalah HO5 gagal diterima, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Work Engagement memiliki pengaruh negatif terhadap 7urnover
Intention. Hal ini menunjukkan bahwa seorang karyawan generasi z yang merasakan Work
Engagement yang tinggi maka akan mempengaruhi Turnover Intention mereka menjadi
lebih rendah.

Analisis pengaruh Seff Efficacy terhadap Turnover Intention yang di mediasi oleh Work
Engagement
Hipotesis 6:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Se/f Efficacy terhadap Turnover Intention yang
di mediasi oleh Work Engagement dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif
(Ha) adalah sebagai berikut:

HO6: Self Efficacy tidak memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention yang di
mediasi Work Engagement.
Hab6: Self Efficacy memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention yang di mediasi

Work Engagement.

Penggunaan uji Sobel bertujuan untuk mengidentifikasi apakah variable mediasi, yaitu
Work Engagement, memiliki pengaruh signifikan dalam menghubungkan variabel
independen. Suatu variabel dapat dianggap sebagai variabel mediasi ketika variabel
tersebut memiliki dampak terhadap variabel independen terkait variabel dependen. Untuk
menguji hipotesis mediasi, uji Sobel dianggap sebagai metode yang dapat diandalkan dan
dikembangkan.

Hasil perhitungan menggunakan Software Analytics Calculators Sobel Test
mencerminkan implementasi dari proses uji Sobel sesuai dengan langkah-langkah yang

telah dijelaskan di atas.
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Tabel 1. Uji Sobel (Mediasi)

(7}
©
SEx: | 0.134 ©
SEga: | 0.127 ©

Calculate!

Sobel test statistic: -1.69216779
One-talled probabillity: 0.04530699
Two-tailed probability: 0.09061399

Dari hasil pengujian hipotesis tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
negatif antara Self Efficacy terhadap Turnover Intention dan pengaruh tersebut di mediasi
oleh Work Engagement. Hal ini dinyatakan dengan nilai estimate sebesar -0,162 dan p-value
sebesar 0,045 < alpha 0,05. Dengan demikian artinya semakin tinggi tingkat Se/f Efficacy
yang didukung oleh Work Engagement dapat menghasilkan tingkat 7urnover Intention

yang rendah pada karyawan generasi z di perusahaan startup di Jakarta.

Analisis pengaruh Emotional Intelligence terhadap Turnover Intention yang di mediasi oleh
Work Engagement
Hipotesis 7:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara £motional Intelligence terhadap 7Turnover
Intention yang di mediasi oleh Work Engagement dimana bunyi hipotesis nol (HO) dan
hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:

HO7: Emotional Intelligence tidak memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention
yang di mediasi Work Engagement.
Ha7: Emotional Intelligence memiliki pengaruh positif terhadap 7urnover Intention yang di

mediasi Work Engagement.

Tabel 2. Uji Sobel (Mediasi)

SEg: | 0.127

Calculate!

Sobel test statistic: -3.70015567
One-tailed probability: 0.00010773
Two-tailed probability: 0.00021547
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Dari hasil pengujian hipotesis tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
negatif antara £motional Intelligence terhadap Turnover Intention dan pengaruh tersebut
di mediasi oleh Work Engagement. Hal ini dinyatakan dengan nilai estimate sebesar -0,526
dan p-value sebesar 0,0001 < alpha 0,05. Dengan demikian artinya semakin tinggi £motional
Intelligence yang didukung oleh Work Engagement akan menghasilkan tingkat 7urnover

Intention yang rendah pada karyawan generasi z di perusahaan startup di Jakarta.

Pembahasan Hasil Penelitian
H1: Self Efficacy memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement.

Penguijian hipotesis pertama disimpulkan terdapat pengaruh positif antara Se/f Efficacy
terhadap Work Engagement. Menurut penelitian sebelumya yang di lakukan oleh (Kim &
Hyun, 2017) Self Efficacy dapat meningkatkan keterikatan kerja seseorang terhadap

pekerjaannya meskipun dalam konteks kerja yang rumit dan melelahkan.

H2: Emotional Intelligence memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement.
Pengujian hipotesis kedua menyatakan bahwa Emotional Intelligence memiliki
pengaruh positif terhadap Work Engagement. Emotional Intelligence merupakan ukuran
yang efektif yang dapat dengan mudah mengidentifikasi bagaimana seseorang
menghadapi situasi yang penuh tekanan dan mengatasi berbagai hambatan dengan
mengadopsi pendekatan positif (M. A. Khan et al., 2023). Kejelasan emosional berhubungan
positif dengan dedikasi, sementara semua dimensi keterikatan berhubungan positif dengan
pemulihan suasana hati. Oleh karena itu, penelitian ini mendukung bahwa Emotional

Intelligence berhubungan positive dengan Work Engagement.

H3: Self Efficacy tidak memiliki pengaruh terhadap 7urnover Intention.
Pengujian hipotesis ketiga disimpulkan tidak terdapat pengaruh antara Se/f Efficacy
terhadap 7urnover Intention.. Hal ini juga menunjukkan bahwa hipotesis ketiga tidak dapat

didukung oleh data yang digunakan dalam penelitian ini.

H4: Emotional Intelligence tidak memiliki pengaruh terhadap 7urnover Intention.
Pengujian hipotesis keempat disimpulkan tidak terdapat pengaruh antara £motional
Intelligence terhadap Turnover Intention. (Imron et al, 2022) dalam penelitiannya
menyebutkan bahwa Emotional Intelligence tidak memiliki pengaruh terhadap 7urnover
intention, keinginan karyawan untuk berhenti kerja tidak langsung dipengaruhi oleh

kecerdasan emosional mereka. Sebaliknya, keinginan tersebut dipengaruhi oleh faktor-
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faktor perantara. (Choerudin, 2016) juga menyebutkan dalam penelitiannya bahwa

Emotional Intelligence tidak memiliki pengaruh terhadap 7urnover Intention.

H5: Work Engagement memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention.

Pengujian hipotesis kelima dalam penelitiannya (Bakker & Albrecht, 2018)
menyebutkan bahwa Work Engagement mengacu pada keadaan afektif-motivasi positif
yang ditandai dengan energi tinggi, tingkat dedikasi yang tinggi, dan fokus yang kuat pada
pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan keterikatan kerja terkait dengan

penurunan niat pekerja untuk berhenti dari pekerjaan mereka.

H6: Self Efficacy memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention yang di mediasi
oleh Work Engagement.

Pengujian hipotesis keempat disimpulkan Se/f Efficacy memiliki pengaruh negatif
terhadap 7urnover Intention yang di mediasi oleh Work Engagement. Penelitian ini di
dukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan (Kim & Hyun, 2017) dalam penelitan
disebutkan bahwa Meskipun karyawan yang memiliki efikasi diri (kepercayaan diri) yang
tinggi cenderung akan lebih bersemangat dan terikat dalam pekerjaannya, hal itu tidak
berarti secara langsung akan menurunkan keinginan mereka untuk berhenti atau pindah
kerja. (Djasa et al., 2020) dalam penelitiannya juga menyatakan bahwa Se/f Efficacy memiliki

pengaruh negatif terhadap 7urnover Intention yang di mediasi oleh Work Engagement.

H7:  Emotional Intelligence memiliki pengaruh negatif terhadap 7urnover Intentionyang di
mediasi oleh Work Engagement.

Penguijian hipotesis keempat disimpulkan £motional Intelligence memiliki pengaruh
negatif terhadap 7urnover Intention yang di mediasi oleh Work Engagement. Penelitian ini
di dukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan (Chauvet, 2016) terjadi hubungan
negative antara £motional Intelligence terhadap Turnover Intention yang di mediasi oleh
Work Engagement. Emotional Intelligence memainkan peran yang signifikan dalam faktor-
faktor Work Engagementyang dialami oleh karyawan, yaitu keterlibatan kognitif, emosional,
dan fisik. Dikarenakan pekerja yang terikat dengan baik dalam pekerjaannya di organisasi
akan merasakan perasaan pencapaian dan keadaan pikiran positif, yang membuat mereka
terikat dengan organisasi dan mengurangi atau menghilangkan niat untuk
meninggalkannya. (Firdaus et al., 2023) Juga menyatakan bahwa terdapat hubungan yang

negatif di antara Work Engagement dan Turnover Intention.
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SIMPULAN

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya terkait

pengaruh antara Self Efficacy, Emotional Intelligence terhadap Turnover Intention

dimediasi Work Engagement pada karyawan Generasi Z di perusahaan Startup Jakarta

Selatan dan Jakarta Pusat, maka diperoleh simpulan bahwa :

1.

Dari hasil statistik deskriptif Se/f Efficacy menunjukan bahwa para pekerja Generasi
Z merasa setuju dengan adanya Se/f Efficacy pada perusahaan Startup di Jakarta
Selatan dan Jakarta Pusat. Hasil statistik deskriptif £motional Intelligence juga
menunjukan bahwa para pekerja merasa setuju dengan adanya £motional
Intelligence pada karyawan Generasi Z Perusahaan Startup di Jakarta Selatan dan
Jakarta Pusat. Dari hasil statistik Work Engagement juga menunjukan bahwa para
pekerja cukup merasa setuju dengan Work Engagement pada karyawan Generasi Z
Perusahaan Startup di Jakarta Selatan dan Jakarta Pusat. Dari hasil statistik 7urnover
Intention juga menunjukan bahwa para pekerja merasa tingkat 7urnover Intention
pada karyawan Generasi Z Perusahaan Startup di Jakarta Selatan dan Jakarta Pusat
rendah.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara Seff Efficacy terhadap Work Engagement.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara £motional Intelligence terhadap Work Engagement.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh negatif yang
signifikan antara Seff Efficacy terhadap Turnover Intention.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh negatif yang
signifikan antara £motional Intelligence terhadap Turnover Intention.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif yang
signifikan antara Work Engagement terhadap Turnover Intention.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif yang
signifikan antara Self Efficacy terhadap Turnover Intention dimediasi Work
Engagement.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif yang
signifikan antara £motional Intelligence terhadap Turnover Intention dimediasi

Work Engagement.
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