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ABSTRACT. 

This study examines the mediating role of employee engagement in the relationship between 

perceived organizational support (POS), leadership style, and turnover intention among sales 

promoters at PT. BOH Vivo Area B Surabaya. Using a quantitative approach with 175 

respondents and SEM-AMOS analysis, results reveal that POS (β = 0.326; p = 0.019) and 

leadership style (β = 0.931; p < 0.001) have a significant positive effect on employee 

engagement. POS has a significant negative effect on turnover intention, while leadership style 

and employee engagement have negative but not significant effects. Employee engagement 

partially mediates the effect of POS (-0.033) and leadership style (-0.087) on turnover intention. 

The model explains 68.2% of the variance in employee engagement and 18.9% in turnover 

intention. These findings highlight the importance of organizational support and adaptive 

leadership in enhancing work engagement and reducing employee turnover intention in the 

technology retail industry. 

 

Keywords: Perceived Organizational Support, Leadership Style, Employee Engagement, 

Turnover Intention. 

 

ABSTRAK. 

Penelitian ini menganalisis peran mediasi employee engagement pada pengaruh perceived 

organizational support (POS) dan gaya kepemimpinan terhadap turnover intention promotor 

PT. BOH Vivo Area B Surabaya. Menggunakan metode kuantitatif dengan 175 responden dan 

analisis SEM-AMOS, hasil menunjukkan bahwa POS (β = 0,326; p = 0,019) dan gaya 

kepemimpinan (β = 0,931; p < 0,001) berpengaruh positif signifikan terhadap employee 

engagement. POS berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, sedangkan gaya 

kepemimpinan dan employee engagement berpengaruh negatif namun tidak signifikan. 

Employee engagement terbukti memediasi pengaruh POS (-0,033) dan gaya kepemimpinan (-

0,087) terhadap turnover intention. Model menjelaskan 68,2% variasi employee engagement 

dan 18,9% turnover intention. Temuan ini menegaskan pentingnya dukungan organisasi dan 

kepemimpinan adaptif dalam meningkatkan keterlibatan kerja dan menekan niat keluar 

karyawan di industri ritel teknologi. 

 

Kata kunci: Perceived Organizational Support, Gaya Kepemimpinan, Employee Engagement, 

Turnover Intention. 

 

 

PENDAHULUAN 

Perusahaan pada era persaingan global menghadapi tantangan yang semakin kompleks, 

di mana keberhasilan strategi bisnis tidak hanya bergantung pada inovasi produk dan kemajuan 

mailto:xx.ririn.k@gmail.com1
mailto:aguspurbo.w@gmail.com2
mailto:aloysiuscendana@gmail.com3


JEB 17 

Jurnal Ekonomi & Bisnis, Hal 213 – 226 Volume 10  Nomor 02 , September 2025 

   

214 

 

teknologi, tetapi juga pada kualitas sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki. SDM yang 

kompeten, memiliki motivasi tinggi, serta keterikatan emosional yang kuat dengan organisasi 

merupakan aset strategis yang memegang peran sentral dalam pencapaian tujuan perusahaan. 

Dalam industri ritel teknologi, khususnya pada sektor penjualan smartphone, kemampuan dan 

retensi tenaga penjual menjadi faktor krusial dalam menentukan daya saing di pasar yang 

dinamis. 

 

Fenomena turnover intention atau kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan menjadi salah satu permasalahan signifikan dalam manajemen SDM. Tingginya 

tingkat turnover tidak hanya menimbulkan biaya tambahan untuk rekrutmen dan pelatihan, 

tetapi juga berpotensi mengganggu stabilitas operasional serta mengakibatkan hilangnya 

pengetahuan tacit yang bernilai strategis. Menurut Harris (dalam Prischa, 2016), tingkat 

turnover di atas 10% per tahun sudah dikategorikan tinggi dan perlu mendapatkan intervensi 

segera. Kondisi ini sesuai dengan realitas di PT. BOH Vivo Area B Surabaya, di mana promotor 

penjualan menunjukkan tren peningkatan turnover signifikan hingga mencapai 16% pada akhir 

tahun 2024. 

 

Salah satu determinan utama turnover intention adalah perceived organizational 

support (POS), yaitu sejauh mana karyawan menilai bahwa organisasi menghargai kontribusi 

mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 2002). Sejumlah 

penelitian terdahulu membuktikan bahwa POS memiliki pengaruh negatif yang signifikan 

terhadap turnover intention (Agustini et al., 2017; Karatepe & Aga, 2021). Karyawan yang 

merasakan dukungan tinggi dari organisasi cenderung memiliki loyalitas lebih kuat dan intensi 

yang rendah untuk mencari pekerjaan di tempat lain. 

 

Selain POS, gaya kepemimpinan merupakan faktor penting yang membentuk perilaku 

dan sikap karyawan. Kepemimpinan yang adaptif, komunikatif, dan suportif terbukti mampu 

meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, serta keterlibatan karyawan (Suhakim & Badrianto, 

2021; Iqbal et al., 2020). Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang tidak selaras dengan 

kebutuhan dan situasi kerja dapat memicu stres, menurunkan motivasi, serta meningkatkan 

niat keluar dari organisasi. 

 

Dalam kajian manajemen, employee engagement diidentifikasi sebagai variabel 

mediasi potensial yang menghubungkan faktor-faktor organisasi dengan perilaku kerja 
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karyawan, termasuk turnover intention (Saks, 2006; Memon et al., 2020). Employee 

engagement mencerminkan tingkat keterikatan emosional, kognitif, dan perilaku karyawan 

terhadap pekerjaan. Karyawan dengan tingkat keterlibatan tinggi cenderung lebih produktif, 

memiliki dedikasi kuat, dan enggan meninggalkan organisasi. 

 

Temuan penelitian di PT. BOH Vivo Area B Surabaya mengungkap bahwa POS (β = 

0,326; p = 0,019) dan gaya kepemimpinan (β = 0,931; p < 0,001) berpengaruh positif signifikan 

terhadap employee engagement. POS memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention (β = -0,839; p = 0,002), sedangkan gaya kepemimpinan dan employee engagement 

berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan 

bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki peran lebih dominan dalam mengurangi niat 

keluar karyawan dibandingkan variabel lainnya. 

 

Analisis mediasi menunjukkan bahwa employee engagement memediasi secara parsial 

pengaruh POS (-0,033) dan gaya kepemimpinan (-0,087) terhadap turnover intention, 

meskipun kontribusi mediasi tersebut relatif kecil. Hasil ini menegaskan bahwa keterlibatan 

karyawan merupakan mekanisme psikologis yang menyalurkan pengaruh positif faktor 

organisasi terhadap retensi tenaga kerja. 

 

Implikasi dari hasil tersebut adalah pentingnya perusahaan merancang strategi retensi 

yang mengintegrasikan dukungan organisasi dan pengembangan kepemimpinan adaptif. 

Dukungan dapat diwujudkan melalui kebijakan transparan, penghargaan terhadap kontribusi 

karyawan, pengembangan karier, dan program kesejahteraan. Sementara itu, kepemimpinan 

yang efektif membutuhkan perpaduan antara keterampilan manajerial dan empati interpersonal 

guna membangun hubungan kerja yang konstruktif. 

 

Dalam persaingan pasar smartphone yang semakin ketat, kemampuan mempertahankan 

promotor berpengalaman menjadi faktor kunci bagi PT. BOH Vivo Area B Surabaya untuk 

menjaga pangsa pasar dan keberlanjutan penjualan. Peningkatan employee engagement tidak 

hanya relevan untuk mengurangi turnover intention, tetapi juga untuk mendorong performa 

penjualan yang konsisten. 

 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini difokuskan pada analisis peran mediasi 

employee engagement dalam hubungan antara perceived organizational support dan gaya 

kepemimpinan terhadap turnover intention promotor di PT. BOH Vivo Area B Surabaya. 
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Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur manajemen SDM sekaligus memberikan 

rekomendasi strategis dalam merancang kebijakan retensi karyawan di industri ritel teknologi. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Perceived Organizational Support (POS) didefinisikan sebagai persepsi subjektif 

karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka serta memberikan 

perhatian terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 1986). Berdasarkan teori 

dukungan organisasi, ketika karyawan merasakan apresiasi dan kepedulian dari organisasi, 

akan terbentuk rasa kewajiban moral untuk membalasnya melalui peningkatan kinerja, 

loyalitas, dan komitmen jangka panjang. POS berperan penting dalam memperkuat hubungan 

timbal balik antara organisasi dan karyawan yang berlandaskan pada norma resiprokal dalam 

interaksi sosial di lingkungan kerja. Penelitian-penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

POS berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja, penguatan komitmen 

organisasi, dan penurunan turnover intention. 

 

Gaya kepemimpinan merupakan seperangkat pola perilaku dan strategi yang diterapkan 

oleh seorang pemimpin untuk memengaruhi, mengarahkan, serta memotivasi bawahan guna 

mencapai tujuan organisasi (Robbins & Judge, 2019). Pemimpin yang efektif ditandai oleh 

kemampuan adaptasi terhadap dinamika situasi, komunikasi yang jelas, pemberdayaan anggota 

tim, serta pemberian dukungan sesuai kebutuhan individu. Gaya kepemimpinan yang suportif 

dan partisipatif terbukti mampu meningkatkan motivasi kerja, memperkuat keterlibatan 

karyawan, serta menurunkan tingkat stres. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang otoriter 

atau tidak responsif dapat memicu ketidakpuasan kerja, mengurangi komitmen, dan 

memperbesar potensi terjadinya turnover. 

 

Employee engagement mengacu pada kondisi psikologis yang mencerminkan 

keterlibatan emosional, kognitif, dan fisik karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi (Kahn, 

1990). Karyawan dengan tingkat keterlibatan tinggi cenderung menunjukkan antusiasme, 

dedikasi, serta konsentrasi penuh dalam melaksanakan tugasnya. Faktor- faktor seperti POS, 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja yang mendukung berperan 

penting dalam meningkatkan employee engagement. Tingkat keterlibatan yang tinggi 

memberikan dampak positif pada produktivitas, kualitas layanan, dan keberlanjutan hubungan 

kerja, sekaligus menjadi penghalang terhadap niat keluar dari organisasi. 
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Turnover intention dipahami sebagai niat atau kecenderungan individu untuk 

meninggalkan pekerjaannya secara sukarela, yang sering kali menjadi indikator awal terjadinya 

turnover aktual (Mobley, 1977). Niat ini dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk 

kepuasan kerja, komitmen organisasi, persepsi dukungan dari atasan, lingkungan kerja, serta 

ketersediaan peluang kerja alternatif. Tingginya tingkat turnover berdampak pada 

meningkatnya biaya rekrutmen, pelatihan, dan adaptasi karyawan baru, sekaligus berpotensi 

menurunkan moral tim dan mengganggu kelancaran operasional organisasi. Oleh karena itu, 

memahami faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention menjadi langkah strategis 

dalam manajemen retensi SDM. 

 

Secara konseptual, hubungan antara POS, gaya kepemimpinan, dan turnover intention 

dapat dijelaskan melalui peran mediasi employee engagement. POS dan gaya kepemimpinan 

yang positif menciptakan rasa memiliki (sense of belonging) dan keterikatan emosional 

terhadap organisasi, yang pada akhirnya mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya. Perspektif ini sejalan dengan teori social exchange, yang menegaskan bahwa 

hubungan saling menguntungkan antara organisasi dan karyawan akan memicu perilaku 

positif, seperti peningkatan komitmen dan kinerja, serta menghambat perilaku negatif, 

termasuk turnover intention. Pemahaman atas interaksi variabel-variabel ini memberikan 

kontribusi teoretis dan praktis yang signifikan bagi pengembangan manajemen sumber daya 

manusia, khususnya di industri ritel teknologi yang memiliki dinamika persaingan dan 

mobilitas karyawan yang tinggi. 

 

 

Gambar 1 Kerangka Konseptual 
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Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1: Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Employee Engagement 

H2: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement 

H3: Perceived Organizational Support berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. 

H4: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention. H5: 

Employee Engagement memberikan pengaruh negatif signifikan terhadap Turnover 

Intention 

H6: Employee Engagement memediasi pengaruh Perceived Organizational Support 

(POS) terhadap Turnover Intention. 

H7: Employee Engagement memediasi pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Turnover 

Intention. 

 

  METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal yang bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh perceived organizational support (POS) dan gaya kepemimpinan 

terhadap turnover intention melalui peran mediasi employee engagement. Populasi penelitian 

mencakup seluruh promotor penjualan pada PT. BOH Vivo Area B Surabaya. Penentuan 

sampel dilakukan menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria inklusi, antara lain 

masa kerja minimal enam bulan serta keterlibatan aktif dalam aktivitas penjualan. 

Pengumpulan data dilaksanakan melalui penyebaran kuesioner terstruktur yang menggunakan 

skala Likert lima poin, mulai dari “sangat tidak setuju” hingga “sangat setuju”. Instrumen 

penelitian telah melalui tahap uji validitas untuk mengukur ketepatan butir pernyataan, dan uji 

reliabilitas untuk memastikan konsistensi internal, sehingga data yang diperoleh memiliki 

tingkat keabsahan dan keandalan yang memadai. Setiap variabel dioperasionalisasikan 

berdasarkan indikator yang diadaptasi dari penelitian terdahulu yang telah teruji secara empiris, 

sehingga menjamin landasan teoritis yang kuat. 

 

Pengolahan dan analisis data dilakukan menggunakan teknik Structural Equation 

Modeling (SEM) dengan perangkat lunak Analysis of Moment Structures (AMOS). Metode ini 

dipilih karena mampu menguji hubungan simultan antar variabel laten, baik hubungan 
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langsung (direct effect) maupun hubungan tidak langsung (indirect effect), termasuk peran 

mediasi employee engagement. Tahapan analisis meliputi pengujian asumsi statistik, evaluasi 

kelayakan model (goodness of fit indices), serta pengujian hipotesis melalui analisis koefisien 

jalur (path coefficient) dan tingkat signifikansi (p- value). Pemilihan SEM-AMOS memberikan 

keuntungan metodologis berupa estimasi parameter yang akurat, pengujian model secara 

komprehensif, serta kemampuan untuk memvalidasi model konseptual yang diajukan dalam 

penelitian ini. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Rendahnya rata-rata turnover intention dalam penelitian ini (2,14 pada skala 1–

5) memperkuat asumsi bahwa strategi manajemen SDM yang diterapkan perusahaan relatif 

efektif, terutama dalam membangun dukungan organisasi. Namun, hasil ini juga 

mengimplikasikan bahwa peningkatan engagement melalui gaya kepemimpinan masih dapat 

dioptimalkan untuk menekan turnover lebih jauh. Dalam industri ritel teknologi yang 

kompetitif, di mana mobilitas tenaga kerja cenderung tinggi, kombinasi kebijakan organisasi 

yang suportif dan kepemimpinan yang memberdayakan menjadi krusial. 

 

Pengujian Kualitas Instrumen Pengukuran 

Tabel Uji Validitas 

 

Tabel 1. Variabel Perceived Organizational Support 

Item Korelasi Kriteria Nilai Sig Keterangan 

1 0.739 0.30 0,000 Valid 

2 0.827 0.30 0,000 Valid 

3 0.808 0.30 0,000 Valid 

4 0.813 0.30 0,000 Valid 

5 0.796 0.30 0,000 Valid 

6 0.725 0.30 0,000 Valid 

 

 

Tabel 2. Variabel Gaya kepemimpinan 
 

Item Korelasi Kriteria Nilai Sig Keterangan 

1 0.877 0.30 0,000 Valid 

2 0.886 0.30 0,000 Valid 

3 0.891 0.30 0,000 Valid 

4 0.898 0.30 0,000 Valid 

5 0.889 0.30 0,000 Valid 

6 0.870 0.30 0,000 Valid 
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7 0.851 0.30 0,000 Valid 

8 0.703 0.30 0,000 Valid 

 

Tabel 3. Variabel Employee engagement 
 

Item Korelasi Kriteria Nilai Sig Keterangan 

1 0.839 0.30 0,000 Valid 

2 0.802 0.30 0,000 Valid 

3 0.878 0.30 0,000 Valid 

4 0.872 0.30 0,000 Valid 

5 0.781 0.30 0,000 Valid 

6 0.827 0.30 0,000 Valid 

 

Tabel 4. Variabel Turnover intention 
 

Item Korelasi Kriteria Nilai Sig Keterangan 

1 0.751 0.30 0,000 Valid 

2 0.789 0.30 0,000 Valid 

3 0.890 0.30 0,000 Valid 

4 0.884 0.30 0,000 Valid 

5 0.892 0.30 0,000 Valid 

6 0.863 0.30 0,000 Valid 

7 0.898 0.30 0,000 Valid 

8 0.848 0.30 0,000 Valid 

9 0.052 0.30 0,493 Tidak Valid 

10 0.206 0.30 0,006 Tidak Valid 

 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel Perceived 

Organizational Support (POS) memiliki nilai korelasi Corrected Item-Total Correlation 

(CITC) antara 0,725 hingga 0,827, lebih tinggi dari kriteria minimal 0,30, dengan nilai 

signifikansi 0,000 (< 0,05). Hal ini menegaskan bahwa seluruh item dalam variabel POS valid 

dan mampu merepresentasikan konstruk yang diukur secara akurat. 

 

Pada variabel gaya kepemimpinan, nilai CITC berkisar antara 0,703 hingga 0,898, 

dengan semua nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05). Seluruh item memenuhi kriteria 

validitas, sehingga instrumen ini dinyatakan layak untuk digunakan dalam mengukur persepsi 

responden terhadap gaya kepemimpinan yang diterapkan. 

 

Variabel employee engagement memperlihatkan nilai CITC pada rentang 0,781 hingga 

0,878, dengan seluruh item menunjukkan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05). Temuan ini 

menunjukkan bahwa setiap item pernyataan valid dalam menggambarkan keterlibatan 

karyawan secara emosional, kognitif, dan perilaku terhadap pekerjaan. 
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Pada variabel turnover intention, delapan item memiliki nilai CITC antara 0,751 hingga 

0,898 dan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05), sehingga dinyatakan valid. Namun, dua item 

terakhir memiliki nilai korelasi 0,052 dan 0,206, berada di bawah batas minimal 0,30, serta nilai 

signifikansi masing-masing 0,493 dan 0,006 (> 0,05 untuk item pertama). Oleh karena itu, kedua 

item tersebut dinyatakan tidak valid dan sebaiknya dieliminasi agar instrumen memiliki tingkat 

akurasi pengukuran yang optimal. 

 

Tabel 5. Uji Realibilitas 
 

Variabel r hitung r kritis Keterangan 

Perceived Organizational Support 0.869 0.60 Reliabel 

Gaya kepemimpinan 0.947 0.60 Reliabel 

Employee engagement 0.906 0.60 Reliabel 

Turnover intention 0.897 0.60 Reliabel 

 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai r 

hitung lebih besar dari r kritis (0,60), yaitu POS sebesar 0,869, gaya kepemimpinan 0,947, 

employee engagement 0,906, dan turnover intention 0,897. Hal ini menandakan bahwa seluruh 

instrumen yang digunakan memiliki konsistensi internal yang tinggi dan dinyatakan reliabel 

untuk mengukur masing-masing konstruk penelitian. 

Tabel 6. Uji t (Tes of Significant) 
 

 Estimate S.E. C.R. P 

EE <--- GK .931 .181 5.140 *** 

EE <--- POS .326 .139 2.352 .019 

TI <--- GK .415 .297 1.399 .162 

TI <--- POS -.839 .268 -2.131 .002 

TI <--- EE -.168 .169 -.991 .321 

 

Hasil uji t menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan (GK) berpengaruh positif 

signifikan terhadap employee engagement (EE) (β = 0,931; p < 0,001), dan perceived 

organizational support (POS) juga berpengaruh positif signifikan terhadap EE (β = 0,326; p = 

0,019). Sementara itu, POS berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention (TI) (β 

= -0,839; p = 0,002). Sebaliknya, pengaruh GK terhadap TI (β = 0,415; p = 0,162) dan EE 

terhadap TI (β = -0,168; p = 0,321) tidak signifikan, sehingga keduanya tidak terbukti secara 

statistik memengaruhi niat keluar karyawan secara langsung. 

Hasil analisis yang diperoleh melalui representasi diagram model penuh 

menggambarkan keterkaitan antarvariabel sesuai dengan hipotesis penelitian. Model yang 
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digunakan dalam studi ini disusun berdasarkan kerangka konseptual, definisi operasional, serta 

hubungan antarvariabel yang telah dirumuskan secara teoretis, sehingga memungkinkan untuk 

divisualisasikan dalam bentuk diagram jalur. Selanjutnya, hasil dari diagram model penuh 

tersebut dikembangkan menjadi model struktural sebagaimana ditunjukkan pada uraian 

berikut. 

 

Gambar 1. Model Struktur 

 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian mengungkap bahwa perceived organizational support (POS) 

berpengaruh positif signifikan terhadap employee engagement serta berpengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intention. Temuan ini mendukung teori organizational support 

(Eisenberger et al., 1986) yang menyatakan bahwa apresiasi dan perhatian organisasi terhadap 

karyawan membentuk keterikatan emosional yang kuat, sehingga menurunkan kecenderungan 

untuk keluar dari pekerjaan. Studi terdahulu (Karatepe & Aga, 2021; Agustini et al., 2017) juga 

menegaskan peran POS dalam meningkatkan komitmen afektif dan menekan turnover 

intention. Pada konteks PT. BOH Vivo Area B Surabaya, tingginya skor POS mencerminkan 

keberhasilan perusahaan membangun budaya kerja suportif yang efektif dalam 

mempertahankan karyawan di tengah persaingan ketat industri. 

Gaya kepemimpinan terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap employee 

engagement, namun tidak menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap turnover 

intention. Hal ini mengindikasikan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap retensi karyawan 

lebih bersifat tidak langsung melalui peningkatan keterlibatan kerja. Pandangan ini sejalan 

dengan Schaufeli & Bakker (2010) serta Iqbal et al. (2020) yang menunjukkan bahwa 
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kepemimpinan yang adaptif, komunikatif, dan membangun kepercayaan berkontribusi pada 

keterlibatan kerja, meskipun dampak langsungnya terhadap turnover intention relatif lemah. 

Uji mediasi menunjukkan bahwa employee engagement berperan sebagai mediator 

parsial dalam hubungan antara POS dan gaya kepemimpinan dengan turnover intention. 

Meskipun kontribusi mediasi tergolong kecil, hasil ini konsisten dengan social exchange theory 

(Blau, 1964) yang menegaskan bahwa hubungan positif organisasi– karyawan menciptakan 

rasa timbal balik yang mendorong keterlibatan kerja dan retensi. Saks (2006) turut menyatakan 

bahwa employee engagement merupakan mekanisme psikologis yang menghubungkan faktor 

organisasi dengan perilaku kerja. 

Rendahnya rata-rata turnover intention (2,14 pada skala 1–5) menunjukkan bahwa 

strategi manajemen SDM perusahaan relatif efektif, khususnya dalam membangun dukungan 

organisasi. Namun, optimalisasi keterlibatan kerja melalui penguatan gaya kepemimpinan 

masih diperlukan untuk menekan tingkat turnover lebih lanjut. Dalam industri ritel teknologi 

yang kompetitif dan dinamis, sinergi antara kebijakan organisasi yang suportif dan 

kepemimpinan yang memberdayakan menjadi strategi kunci untuk mempertahankan karyawan 

berkinerja tinggi. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, perceived organizational support (POS) dan gaya 

kepemimpinan terbukti berperan dalam meningkatkan employee engagement, di mana POS 

juga secara langsung mampu menurunkan turnover intention. Gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh langsung terhadap niat keluar karyawan, tetapi berkontribusi secara tidak 

langsung melalui peningkatan keterlibatan kerja. Peran mediasi employee engagement bersifat 

parsial dengan pengaruh yang relatif kecil, namun tetap penting untuk memperkuat hubungan 

antara faktor organisasi dan retensi karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa dalam industri 

ritel teknologi, strategi retensi yang efektif memerlukan sinergi antara dukungan organisasi 

yang kuat dan kepemimpinan yang mampu memberdayakan karyawan agar tetap bertahan di 

tengah persaingan pasar tenaga kerja yang ketat. 
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