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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran mediasi variabel work engagement terhadap variabel 

stres kerja dan turnover intention pada tenaga kerja generasi Z di Karawang. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dengan menggunakan convenience sampling. Jumlah sampel pada penelitian ini adalah 349 orang. 

Populasi pada penelitian ini adalah tenaga kerja Generasi Z di Karawang. Teknik pengumpulan data menggunakan 

kuesioner dan disebarkan secara langsung menggunakan google formulir. Alat ukur yang digunakan yaitu Job 

Stress Scale (JSS), skala Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9), dan Turnover Intention Scale (TIS-6). 

Data dianalisis menggunakan JASP versi 0.16. Metode analisis data menggunakan analisis jalur (path analysis). 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa work engagement tidak berperan sebagai mediator pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention (p = 0,379 > 0,05). Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (p 

= 0,001 < 0,05) dan work engagement berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (p = 0,001 < 0,05). 

Namun, stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap work engagement (p = 0,356 > 0,05). 

 

Kata kunci: Stres Kerja, Work Engagement, Turnover Intention. 

 

Abstract. This study aims to determine the mediating role of the work engagement variable on job 

stress and turnover intention among Generation Z workers in Karawang. It utilizes a quantitative 

method employing convenience sampling with a sample size of 349 individuals. The population consists 

of Generation Z workers in Karawang. Data collection was conducted using questionnaires distributed 

directly via Google Forms. The measurement tools used include the Job Stress Scale (JSS), the Utrecht 

Work Engagement Scale-9 (UWES-9), and the Turnover Intention Scale (TIS-6). Data were analyzed 

using JASP version 0.16, employing path analysis. Hypothesis testing results indicated that work 

engagement does not mediate the relationship between job stress and turnover intention (p = 0.379 > 

0.05). Job stress significantly influences turnover intention (p = 0.001 < 0.05), and work engagement 

significantly influences turnover intention (p = 0.001 < 0.05). However, job stress does not significantly 

influence work engagement (p = 0.356 > 0.05). 
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Pendahuluan 

Tenaga kerja merupakan sumber daya manusia yang muncul selaku unsur terpenting bagi 

perusahaan. Sekalipun menggunakan peralatan dan teknologi canggih, keberhasilan dan hasil optimal 

yang dicapai sangat tergantung pada kontribusi individu yang merupakan tenaga kerja yang terampil 

dan berpengalaman. Menurut Tinangon (dalam Febrian, 2022), perancangan sistem formal suatu 

organisasi bertujuan untuk memastikan bahwa sumber daya manusia digunakan secara efektif dan 

efisien untuk mencapai tujuan organisasi. 

Cristina (dalam Ramadhani, 2022) menyatakan bahwa dunia kerja saat ini terdiri dari empat 

generasi: baby boomers, generasi X, Y, dan Z. Generasi Z, lahir antara 1995-2010, dikenal sebagai 

generasi termuda di dunia kerja dan tumbuh dengan pesatnya teknologi. Putra (2016) menyebutkan 

bahwa generasi Z cenderung kurang berkomitmen, didukung oleh Dwidienawati dan Gandasari (2018) 

yang menyatakan mereka tidak percaya diri menerima pekerjaan jangka panjang, tetapi juga khawatir 

dengan pekerjaan jangka pendek. Mereka lebih realistis, mengutamakan stabilitas, dan menganggap 

gaji sebagai motivasi utama. Penelitian Ozkan dan Solmaz (dalam Nurqamar, 2022) menunjukkan 

bahwa lingkungan sosial, fleksibilitas, dan bayaran lembur menjadi pertimbangan utama bagi generasi 

Z dalam memilih tempat kerja. 

Dari pernyataan tersebut peneliti memahami dalam dunia kerja, ciri-ciri generasi Z seperti 

ketidakyakinan akan pekerjaan yang bertahan lama, kurangnya komitmen dan keterikatan dengan 

organisasi atau pekerjaan ini dapat menjadi masalah. Penelitian yang dilakukan oleh Nindyati (2017) 

semakin menguatkan hal ini dengan menekankan bahwa tenaga manusia yang tidak bertahan lama 

dalam organisasi dapat menimbulkan masalah bagi keberlangsungan organisasi. 

Salah satu tantangan yang sering dihadapi oleh perusahaan adalah fenomena adanya niat untuk 

keluar yang sering disebut turnover intention. Fenomena turnover intention merupakan sebuah isu yang 

tidak diharapkan dan cenderung berdampak negatif bagi perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Ridlo (2012), kurangnya kondisi yang mendukung di lingkungan kerja, pembayaran 

yang tidak sepadan dengan kerja keras yang dilakukan, beban jam kerja yang melampaui standar, serta 

absennya jaminan sosial adalah beberapa penyebab utama dari tingginya turnover intention. Bothma 

dan Roodt (dalam Lompoliu dkk., 2020) mengatakan turnover intention adalah keinginan untuk 

melupakan institusi secara sengaja, sadar, dan direncanakan. 

Penelitian Sari (2022) menemukan bahwa pada tahun 2021 banyak tenaga kerja di Indonesia 

yang berminat mengundurkan diri. Walters, yang meneliti lebih dari 2.600 orang di enam negara 

termasuk Indonesia, menemukan 77% tenaga kerja profesional di Indonesia mempertimbangkan untuk 

keluar. Survei juga mengungkap bahwa 45% pekerja lainnya tidak berencana mengundurkan diri karena 

sulitnya menemukan pekerjaan yang cocok (56%), kurangnya peluang di bidang mereka (23%), atau 

khawatir tentang keamanan kerja di tempat baru (21%). Selain itu, 45% responden menyebut rekan 

kerja dan lingkungan yang suportif sebagai faktor penting, diikuti fleksibilitas aturan dan kompensasi 
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(44%). Untuk mempertahankan talenta, faktor seperti kenaikan gaji, perubahan tugas, dan promosi 

masih sangat penting. Suatu perusahaan dianggap memiliki tingkat turnover yang tinggi jika mencapai 

10% atau lebih per tahunnya menurut Ridlo (2012). 

Peneliti melakukan survei pra-penelitian kepada 40 tenaga kerja generasi Z di Karawang pada 

10 November 2023 melalui Google Form. Dari 17 responden laki-laki dan 23 perempuan, ditemukan 

tingkat turnover intention sebesar 83,75%. Hasilnya, 36 tenaga kerja tertarik mencari peluang karir di 

luar perusahaan saat ini, 37 ingin menjajaki sektor berbeda, dan 35 merasa perusahaan lain bisa 

menawarkan lingkungan kerja yang lebih sesuai dengan minat dan nilai mereka. 

Hal ini menunjukkan kecenderungan turnover intention yang signifikan di kalangan tenaga 

kerja yang disurvei. Persentase tinggi pada aspek stres kerja, kebutuhan pribadi, ketidaksesuaian gaji, 

beban kerja, dan pencarian pekerjaan baru sebelum memutuskan mengundurkan diri menunjukkan 

potensi risiko tinggi terhadap turnover intention di Karawang. 

Dalam studi kasusnya, Bothma dan Roodt (2012) mengungkap aspek-aspek turnover intention 

yang meliputi tiga komponen, antara lain ide untuk keluar, motivasi untuk menemukan pekerjaan baru, 

motivasi untuk keluar dari organisasi. Terjadinya turnover intention berdampak pada perusahaan 

dengan terjadinya kinerja karyawan yang buruk. Hal itu dapat ditandai dengan proses pencarian kerja 

baru di internet oleh karyawan, penyalahgunaan cuti sakit, dan penggunaan waktu istirahat yang lebih 

lama, menurut Carraher dan Bentler (dalam Asmara, 2017). 

Asmara (2017) dalam penelitiannya berpendapat bahwa niat turnover akan berdampak terhadap 

keterampilan karyawan, baik pada kinerja secara hasil maupun perilaku karyawan saat mereka bekerja 

di tempat kerja. Holzer (dalam Asmara, 2017) menyebutkan, karyawan merefleksikan turnover 

intention yang tinggi dengan tidak memenuhi tugas dan tanggung jawab dalam pekerjaan.  

Suwandi dan Indriantoro (dalam Sari, dkk., 2018) menyatakan ada banyak variabel lain yang 

sanggup memengaruhi turnover intention, seperti tingkat kepuasan kerja, tingkat komitmen kerja, dan 

tingkat stres kerja. Selain stres kerja, work engagement pun berperan sebagai variabel yang 

memengaruhi turnover intention. Menurut Guzeller dan Celiker (dalam Muchtadin & Sundary, 2023) 

karyawan dengan keterikatan kerja yang tinggi cenderung memiliki niat berpindah pekerjaan yang 

rendah. Dengan meningkatnya work engagement, tingkat turnover intention akan semakin menurun, 

menurut Muchtadin dan Sundary (2023). 

Penelitian terdahulu yang dilakukan Nasution (2017) didapatkan hasil bahwa stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini mengonfirmasi jika tingkat stres 

yang tinggi di tempat kerja dapat berperan sebagai faktor yang mempengaruhi turnover intention. 

Adapun riset sebelumnya yang dikerjakan oleh Merissa (2018) membuktikan work engagement 

berpengaruh negatif secara signifikan terhadap turnover intention, yang artinya ketika work engagement 

karyawan tinggi, maka turnover intention cenderung rendah. Berlawanan dengan sebeluumnya, jika 

work engagement karyawan rendah, turnover intention akan meningkat. 
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Zhang dan Lee (dalam Lua & Kristianingsih, 2023) menjelaskan bahwa stres kerja berperan 

dalam mengakibatkan turnover intention, khususnya ketika pekerja mengalami tekanan pekerjaan yang 

terlalu berat, desakan, perlakuan yang tidak setara dari pimpinan, keterbatasan durasi dan instrumen 

kerja, perselisihan di lingkungan kerja, serta kurang sesuainya balas jasa yang diterima dari perusahaan. 

Parker dan DeCotiis (1983) mengartikan stres kerja sebagai kesadaran seseorang atau perasaan 

ketidakmampuan seseorang sebagai konsekuensi dari lingkungan kerja yang dirasakan di tempat kerja. 

Menurut Parker dan DeCotiis (1983) aspek stres kerja antara lain yaitu time stress yang merupakan 

perasaan seseorang ketika mereka berada di bawah tekanan yang terus menerus, dan Anxiety yang 

berhubungan dengan stres atau tekanan yang dialami oleh karyawan sebagai akibat dari kondisi kerja. 

Namun demikian, penelitian terkait stres kerja terhadap turnover intention masih terdapat 

ketidakkonsistenan. Hal ini dapat dilihat dari studi yang dilakukan oleh Dewi, dkk., (2023) yang 

mengkonfirmasi bahwa stres kerja terhadap turnover intention tidak berpengaruh signifikan sehingga 

peneliti menghadirkan work engagement sebagai variabel mediator.  

Schaufeli, dkk., (dalam Kristiana, dkk., 2018) menggambarkan work engagement seperti 

kondisi akal yang optimis yang berhubungan dengan profesi yang ditunjukkan oleh kekuatan, dedikasi, 

dan penyerapan. Schaufeli dan Bakker (dalam Kristiana, dkk., 2018) menyebutkan aspek-aspek work 

engagement yaitu: kekuatan, dedikasi, dan penyerapan. 

Dari fenomena dan kajian teori yang telah disajikan, tergambar bahwa karyawan adalah elemen 

krusial bagi kesuksesan perusahaan, dengan keberhasilan organisasi bergantung pada kontribusi 

individu yang terampil. Turnover intention menjadi tantangan utama yang berdampak negatif pada 

operasional dan stabilitas perusahaan. Faktor seperti kepuasan kerja, komitmen, stres, persepsi 

lingkungan kerja, serta work engagement mempengaruhi niat karyawan untuk keluar. 

Berdasarkan penjabaran latar belakang, Penulis tertarik untuk melakukan studi tentang 

“Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention yang dimediasi work engagement pada tenaga kerja 

generasi z di karawang”. Adapun hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diantaranya yaitu: 

𝐻𝑎1 = Ada pengaruh stres kerja terhadap turnover intention yang dimediasi work engagement pada 

tenaga kerja generasi Z di Karawang. 

𝐻𝑎2 = Ada pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada tenaga kerja generasi Z di Karawang. 

𝐻𝑎3 = Ada pengaruh work engagement terhadap turnover intention pada tenaga kerja generasi Z di 

Karawang. 

𝐻𝑎4 = Ada pengaruh stres kerja terhadap work engagement pada tenaga kerja generasi Z di Karawang. 

 

Metode Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Penentuan jumlah 

sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Isaac dan Michael (Sugiyono, 2018) dengan jumlah 
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populasi 1,1 juta dan didapatkan 349 responden dalam penelitian ini. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan convenient sampling (Sugiyono, 2018). Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan 3 skala baku, yaitu skala adopsi Turnover Intention Scale (TIS-6) yang dibuat oleh 

Bothma dan Roodt (2013) terdiri dari 6 aitem. Skala Job Stress Scale dari Parker dan DeCotiis (1983) 

yang kemudian dimodifikasi oleh Jamal dan Baba (1992) terdiri dari 9 aitem, serta utrecht work 

engagement scale-9 (UWES-9) yang merupakan skala adopsi dari penelitian Kristiana, dkk., (2018) 

terdiri dari 9 aitem yang dikembangkan dari teori Schaufeli dan Bakker (2004). Analisis data penelitan 

ini menggunakan path analysis/analisis jalur dengan bantuan software JASP dan SPSS versi 25. 

 

Hasil Penelitian 

Berdasarkan data yang diperoleh sebanyak 349 orang tenaga kerja Generasi Z di Karawang 

dengan analisis karakteristik responden yang mendominasi penelitian berdasarkan jenis kelamin, usia, 

Pendidikan terakhir, status tenaga kerja, lama bekerja, dan bidang pekerjaan. Data karakteristik 

responden dapat dilihat pada tabel 1: 

Tabel 1 Hasil Analisis Karakteristik Responden 

No Karakteristik Keterangan Jumlah Persentase 

1 

 

Jenis Kelamin 

 

Laki-laki 164 47,0 

Perempuan 185 53,0 

2 

 

Usia 

 

18-21 tahun 69 16,8 

22-25 tahun 175 50,1 

26-29 tahun 103 29,5 

3 

 

Pendidikan Terakhir 

 

SMP 1 0,3 

SMA/K 251 71,9 

D3 53 15,2 

S1 23 6,6 

S2 21 6,0 

4 

 

Status Tenaga Kerja 

 

Tetap 164 47,0 

Kontrak 185 53,0 

5 

 

Lama Bekerja 

 

<1 tahun  145 41,5 

1-5 tahun  193 55,3 

>5 tahun 11 3,2 

6 Bidang Pekerjaan Admin 1 0,3 

Alat Musik 1 0,3 

F&B 92 26,4 



Bayu Apriliansyah, Linda Mora, M. Choirul Ibad 
Vol.4 No.2 (E-ISSN 2797-2127) 
Desember 2024 – Maret 2025 

 

89 | Empowerment Jurnal Mahasiswa Psikologi Universitas Buana Perjuangan Karawang 
 

Fotografi & 

Videografi 

1 0,3 

Instansi 3 0,9 

Industri Kimia 1 0,3 

IT 1 0,3 

Logistik 1 0,3 

Manufaktur 60 17,2 

Marketing 47 13,5 

Pendidikan 21 6,0 

Perbankan 36 10,3 

Perhotelan 26 7,4 

Retail 36 10,3 

Tenaga Kesehatan 21 6,0 

Wirausaha 1 0,3 

 

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa analisis data yang telah dilakukan 

lebih banyak responden perempuan dengan rentang usia 22-25 tahun. Adapun mayoritas pendidikan 

terakhir responden yaitu SMA/K dengan status karyawan kontrak dan masa kerja 1-5 tahun dengan 

mayoritas bidang pekerjaan F&B. 

Dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25 dan JASP 0.16 untuk 

mengolah data. Dilakukan uji pra-syarat, yaitu uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov 

untuk menentukan normalitas data penelitian, dengan memperhatikan nilai taraf signifikansi >0.05 

maka data dikatakan berdistribusi normal, tetapi jika nilai signifikansi,0.05 maka dikatakan 

berdistribusi tidak normal. Berikut tabel hasil perhitungan uji normalitas data. 

A. Uji Normalitas 

Tabel 2 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 

  Residual 

N  349 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

 Std. 

Deviations 

2.38384071 

Most Extreme Differences Absolute .041 

 Positive .022 
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 Negative -.041 

Test Statistic  .041 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .200c,d 

 

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas diatas menggunakan bantuan SPSS versi 25 dari 349 

responden didapatkan nilai signifikansi dengan data residual 0,200 pada tabel Kolmogorov-Smirnov, 

dapat dikatakan data tersebut berdistribusi secara normal.  

B. Uji Linearitas 

Tabel 3 Hasil Uji Linearitas 

VARIABLE SUM OF 

SQUARES 

DF MEAN 

SQUARE 

F SIG 

TI*SK 811.649 1 811.649 131.977 0.000 

TI*WE 63.319 1 63.319 8.792 0.003 

 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan bantuan SPSS versi 25 di atas dapat dikatakan bahwa 

variabel stres kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention dengan nilai sig. 

linearity yang dicapai sebesar 0,000 < 0,05 yang menunjukan adanya pengaruh linier stres kerja 

terhadap turnover intention. 

Selain itu, berdasarkan hasil pengujian di atas dapat dikatakan bahwa variabel work engagement 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention dengan nilai sig. linearity yang 

dicapai sebesar 0,003 < 0,05 yang menunjukan adanya pengaruh linier work engagement terhadap 

turnover intention.  

 

C. Uji Hipotesis 

Tabel 4 Hasil Uji Hipotesis 

Indirect effects  

 
95% Confidence 

Interval 

          Estimate Std. Error z-value p Lower Upper 

SK  →  
W

E 
 →  TO  

-

0.003 
 

0.00

4 
 

-

0.880 
 

0.37

9 
 -0.011  0.004  

 

Note.  Delta method standard errors, normal theory confidence intervals, ML estimator. 
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Indirect effects  

 
95% Confidence 

Interval 

          Estimate Std. Error z-value p Lower Upper 

 

Path coefficients  

 95% Confidence Interval 

      Estimate Std. Error z-value p Lower Upper 

SK  →  TO  0.224  
0.01

8 
 

12.21

8 
 

< .00

1 
 0.188  0.260  

WE  →  TO  
-

0.048 
 

0.01

3 
 -3.736  

< .00

1 
 

-

0.073 
 -0.023  

SK  →  
W

E 
 0.069  

0.07

6 
 0.905  0.365  

-

0.080 
 0.218  

 

Note.  Delta method standard errors, normal theory confidence intervals, ML estimator. 

Berdasarkan tabel di atas, nilai p value pengujian path analysis sebesar 0,379 > 0,05 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa work engagement tidak berperan sebagai mediator pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention (𝐻𝑎1).  

Berdasarkan tabel 4 pada variabel stres kerja terhadap turnover intention menunjukan bahwa 

nilai p value sebesar 0,001. Hal ini menunjukan terdapat pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention pada tenaga kerja Generasi Z di Karawang (𝐻𝑎2).  

Berdasarkan tabel 4 pada variabel work engagement terhadap turnover intention menunjukan 

bahwa nilai p value sebesar 0,001. Hal ini menunjukan terdapat pengaruh work engagement terhadap 

turnover intention pada tenaga kerja Generasi Z di Karawang (𝐻𝑎3).  

Sementara itu, berdasarkan tabel 4 pada variabel stres kerja terhadap work engagement 

memiliki nilai p value 0,365. Hal ini menunjukan bahwa stres kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap work engagement pada tenaga kerja Generasi Z di Karawang (𝐻𝑎4). 

 

D. Uji Koefisien Determinasi 
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Tabel 5 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Hasil yang didapatkan pada tabel di atas, nilai R square sebesar 0,313. Berdasarkan tabel tersebut 

dapat dikatakan bahwa stres kerja dan work engagement mempunyai pengaruh terhadap turnover 

intention pada tenaga kerja Generasi Z di Karawang sebesar 31,3% (R2 = 0,313) dan variabel-variabel 

lain di luar penelitian ini sebesar 68,7%. 

E. Uji Kategorisasi 

Tabel 6 Hasil Uji Kategorisasi Turnover Intention 

Kategori Frekuensi 

Rendah 2 

Sedang 225 

Tinggi 122 

Berdasarkan data tabel di atas, menunjukkan bahwa subjek yang memiliki turnover intention 

dengan kategori rendah berjumlah 2 orang, kategori sedang berjumlah 225 orang, dan kategori tinggi 

berjumlah 122 orang. 

Tabel 7 Hasil Uji Kategorisasi Stres Kerja 

Kategori Frekuensi 

Rendah 42 

Sedang 191 

Tinggi 116 

Berdasarkan data tabel di atas, menunjukkan bahwa subjek yang memiliki stres kerja dalam 

kategori rendah berjumlah 42 orang, kategori sedang berjumlah 191 orang, dan kategori tinggi 

berjumlah 116 orang.  

Tabel 8 Hasil Uji Kategorisasi Work Engagement 

Kategori Frekuensi 

Rendah 66 

Sedang 205 

Tinggi 78 
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Berdasarkan data tabel di atas, menunjukkan bahwa subjek yang memiliki work engagement dalam 

kategori rendah berjumlah 66 orang, kategori sedang berjumlah 205 orang, dan kategori tinggi 

berjumlah 78 orang. 

 

Diskusi Penelitian 

Dari hasil uji hipotesis analisis data rumusan masalah didapatkan bahwa work engagement 

tidak berperan sebagai mediator pengaruh stres kerja terhadap turnover intention, dikonfirmasi dengan 

nilai p value sejumlah 0,379 > 0,05.  

Pada hasil uji hipotesis didapatkan hasil bahwa stres kerja terhadap turnover intention memiliki 

nilai p value sebesar 0,001 dengan nilai pengaruh sebesar 0,224. Nilai tersebut (p<0,05) yang artinya 

stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasilnya mengkonfirmasi 

bahwa temuan ini sejalan dengan riset yang diteliti Nasution (2017), yang menunjukkan bahwa stres 

kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap turnover intention. Hal ini mengonfirmasi 

bahwa tingkat stres yang tinggi di tempat kerja dapat menjadi variabel penting yang memengaruhi 

turnover intention. Selain itu riset yang diteliti oleh Riani dan Putra (2017) menemukan bahwa stres 

kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. Hal ini juga menegaskan konsistensi temuan 

bahwa stres kerja memiliki dampak yang nyata terhadap turnover intention dalam lingkungan kerja. 

Kemudian dari hasil uji hipotesis analisis data didapatkan bahwa work engagement terhadap 

turnover intention menunjukkan nilai p value. sebesar 0,001 dengan nilai korelasi sebesar (-0,048). Nilai 

tersebut (p<0,05) yang berarti work engagement memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Hasil ini menunjukkan adanya kesamaan hasil dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Merissa (2018) menemukan bahwa work engagement memiliki pengaruh negatif secara signifikan 

terhadap turnover intention. Temuan ini juga dikuatkan dengan studi yang diteliti oleh Cahyana dan 

Prahara (2020) menemukan bahwa work engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention, yang artinya ketika work engagement buruh tinggi, maka turnover intention 

cenderung rendah. Berbanding terbalik dari sebelumnya, jika work engagement buruh rendah, turnover 

intention akan meningkat. 

Adapun hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai p-value untuk pengaruh stres kerja 

terhadap work engagement adalah 0,365. Karena nilai p tersebut lebih besar dari 0,05 (p > 0,05), dapat 

disimpulkan bahwa variabel stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap work engagement. Hasil 

menunjukkan bahwa temuan ini sebanding dengan studi yang diteliti oleh Vandiya dan Etikariena 

(2018) yang menunjukkan bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work 

engagement. Dengan kata lain, meskipun karyawan mengalami stres kerja, hal tersebut tidak selalu 

berdampak pada seberapa terlibat mereka dalam pekerjaannya. 

Hasil dari analisis data uji koefisien determinasi menunjukkan bahwa pengaruh variabel stres 

kerja dan work engagement terhadap turnover intention adalah sebesar 31,3% (R2 = 0,313), sementara 
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68,7% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Mobley (dalam Umar, dkk., 2020) menyampaikan bahwa 

ada sejumlah faktor yang memengaruhi turnover intention, termasuk kondisi fisik, tempat kerja, dan 

lingkungan sosial. Selain itu, menurut Suwandi dan Indriantoro (dalam Sari, dkk., 2018), ada berbagai 

faktor lain yang dapat memengaruhi turnover intention, seperti tingkat kepuasan kerja dan tingkat 

komitmen kerja. 

Adapun hasil dari uji kategorisasi variabel turnover intention didominasi kategori sedang 

sebanyak 225 orang dengan persentase sebanyak 64,5%, yang berarti mereka memiliki keinginan yang 

cukup untuk berpindah pekerjaan, namun keinginan tersebut belum terlalu kuat atau mendesak. Perilaku 

individu yang memiliki niat untuk berpindah ditandai dengan adanya kegiatan mencari pekerjaan 

alternatif (Bothma & Roodt 2012). 

Hasil dari uji kategorisasi variabel stres kerja didominasi kategori sedang sebanyak 191 orang 

dengan persentase sebanyak 54,7%, yang berarti mereka mengalami tingkat stres yang cukup signifikan 

dalam pekerjaan, tetapi tidak sampai ke tingkat yang sangat tinggi. Ini menunjukkan bahwa meskipun 

mereka menghadapi tekanan dan tantangan di tempat kerja, stres yang mereka alami masih bisa diatasi 

meskipun tetap perlu perhatian dan manajemen stres yang baik untuk mencegah peningkatan lebih 

lanjut. Prima dan  Paskarini (dalam Hadiansyah, 2019) menyebutkan perilaku individu yang mengalami 

stres kerja dapat dilihat dari seringnya individu merasakan pusing, kurang ramah pada lingkungan, 

lelah, serta kurang istirahat akibat beban kerja  yang  tinggi. 

Hasil dari uji kategorisasi variabel work engagement didominasi kategori sedang sebanyak 205 

orang dengan persentase sebanyak 58,7%, yang berarti mereka terlibat dalam pekerjaan mereka secara 

cukup baik, tetapi masih ada ruang untuk peningkatan agar mereka lebih termotivasi dan berkomitmen 

dalam pekerjaan. Schaufeli dan Bakker (dalam Kristiana, dkk., 2018) menggambarkan perilaku 

karyawan yang memiliki work engagement menunjukkan semangat, antusiasme, dan fokus dalam 

bekerja. Mereka menyelesaikan tugas tepat waktu, merasa pekerjaan sangat penting dan 

membanggakan, serta sulit melepaskan diri dari pekerjaan, sehingga waktu terasa cepat berlalu.  

Berdasarkan data yang diperoleh dan diuji secara kategorisasi, temuan perhitungan skala 

turnover intention, stres kerja, dan work engagement menunjukkan bahwa tenaga kerja Generasi Z di 

Karawang didominasi kategori sedang. 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan temuan penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa work 

engagement tidak berperan sebagai mediator pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. Baik 

variabel stres kerja maupun variabel work engagament berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Namun, variabel stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap work engagament. 
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