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Abstract  

This study aims to determine and analyze the effect of work stress on turnover intention with work engagement as 

a mediating variable. This research is a causal research with a quantitative approach. The population in this 

study amounted to 130 employees. The sampling technique used is non probability sampling technique, namely 

saturated sample technique. The statistical analysis method in this study is Structural Equation Modeling (SEM) 

based on Partial Least Square (PLS) supported by SmartPLS 4.0.9 computer software. The results of this study 

indicate that there is a positive and significant effect of work stress on turnover intention, a negative and 

significant effect of work stress on work engagement, a negative and significant effect of work engagement on 

turnover intention, and work engagement can significantly mediate work stress on turnover intention. Therefore, 

Companies that want to reduce turnover intention need to pay more attention to work stress through work 

engagement. 
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Pendahuluan 

Dunia bisnis semakin kompetitif, dengan perusahaan dari seluruh dunia bersaing dalam harga, kualitas, 

layanan pelanggan, dan strategi pemasaran (Koç et al., 2022). Globalisasi, inovasi, dan munculnya 

startup dibidang distribusi memperkuat persaingan. Perusahaan perlu meningkatkan efisiensi dan 

inovasi untuk memberikan pelayanan terbaik (Botti & Baldi, 2024). Ketidakmampuan untuk berinovasi 

dapat membuat perusahaan tersisih, namun hal ini juga mendorong adaptasi yang lebih baik (Beal 

Partyka & Laureano Paiva, 2024). Perusahaan yang efektif dalam memanfaatkan teknologi dan 

menyusun strategi bisnis, seperti pemasaran, pengembangan produk, dan pengelolaan rantai pasokan, 

akan berhasil dalam persaingan (Soetrisno, 2017). 

Pengelolaan rantai pasokan (Supply Chain Management/SCM) adalah elemen kunci untuk kesuksesan 

perusahaan. Menurut Mentzer et al. (2001), SCM adalah koordinasi sistematis antar fungsi bisnis dalam 

sebuah organisasi dan antara perusahaan dalam rantai pasokan untuk meningkatkan kinerja jangka 

panjang. SCM mencakup lebih dari logistik, yaitu juga dengan memfokuskan pada kolaborasi, integrasi, 

pengelolaan risiko dan juga pemanfaatan teknologi (Chatra et al., 2023). SCM yang efektif dapat 

mencapai keunggulan kompetitif, meningkatkan efisiensi, memenuhi kebutuhan pelanggan, dan 

mengelola risiko (Perdana et al., 2023). 

Penggunaan praktik Sumber Daya Manusia (SDM) yang efektif berdampak signifikan terhadap kinerja 

perusahaan (Basuki et al., 2023), sehingga pengoptimalan SDM sangat diperlukan. Menurut Soetrisno 

(2017), SDM yang optimal dapat meningkatkan produktivitas, mengurangi biaya rekrutmen dan 

pelatihan, serta membantu perusahaan mencapai tujuan seperti keuntungan, pertumbuhan, pemenuhan 

kebutuhan pelanggan, dan reputasi yang baik. Perusahaan distributor, meskipun sering dikaitkan dengan 
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perusahaan manufaktur dan jasa, juga dapat memperoleh manfaat dari strategi ini, meningkatkan 

efisiensi, efektivitas, dan daya saing di industri yang dinamis (Basuki et al., 2023). 

Distributor menurut Wardhana (2024) adalah pelaku dalam proses distribusi yang berfokus pada 

penyaluran hasil produksi perusahaan kepada pelanggan yang membutuhkan, yang dapat didefinisikan 

juga sebagai jembatan antara produsen dan konsumen (Tegar, 2019). Karyawan merupakan aset penting 

bagi perusahaan distributor; untuk mempertahankan karyawan berkualitas, perusahaan perlu 

memberikan insentif, pelatihan, dan motivasi (Soetrisno, 2017), karena retensi karyawan yang baik 

berdampak positif terhadap produktivitas dan citra perusahaan. 

Tidak mempertahankan karyawan dapat menurunkan moral dan motivasi, menghambat penyelesaian 

tugas, serta menciptakan lingkungan kerja negatif, yang mengakibatkan peningkatan beban kerja, work 

stress, dan tingginya tingkat turnover, yang merupakan fenomena umum dalam perusahaan (Junaidi et 

al., 2020). Turnover karyawan meningkatkan beban kerja karyawan lain serta biaya rekrutmen dan 

pelatihan (Junaidi et al., 2020), menurunkan produktivitas, serta merusak reputasi perusahaan. Niat 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaan, atau turnover intention, dipengaruhi oleh persepsi terhadap 

peluang kerja baru dan situasi ekonomi (Ardan & Jaelani, 2021). Dampaknya bagi perusahaan adalah 

penurunan produktivitas, sementara bagi karyawan dapat menyebabkan work stress (Bhat, Tariq Khan, 

et al., 2023). 

Work stress adalah kondisi emosional akibat ketidakcocokan antara beban kerja dan kemampuan 

individu (Vanchapo, 2022) dan menjadi salah satu alasan karyawan meninggalkan perusahaannya. 

Situasi ini mendorong karyawan mencari pekerjaan yang lebih baik, sejalan dengan penelitian Manoppo 

(2020) yang menunjukkan bahwa work stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Namun, penelitian oleh Suswati (2020) tidak menemukan pengaruh signifikan antara work 

stress dan turnover intention. Selain itu, faktor lain yang mempengaruhi turnover intention adalah work 

engagement (Junça Silva & Rodrigues, 2024). 

Work engagement adalah kondisi aktif dan positif yang ditandai dengan dedikasi, semangat tinggi, dan 

minat mendalam terhadap tugas (Rahmi et al., 2021), terdiri dari aspek semangat, dedikasi, dan 

penyerapan (Schaufeli & Bakker, 2004). Penelitian Junça Silva dan Rodrigues (2024) menunjukkan 

work engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, sementara Gupta dan 

Agarwal (2018) menemukan pengaruh tidak signifikan antara keduanya. Work engagement juga dapat 

berfungsi sebagai mediasi antara work stress dan turnover intention. 

Objek penelitian ini adalah salah satu perusahaan distributor resmi es krim. Berdasarkan dari hasil 

observasi dan wawancara yang telah dilakukan pada 20 Mei 2024 ditemukan bahwa pada satu tahun 

terakhir ini tingkat Turnover pada karyawan yang lumayan tinggi yang kemudian hal ini diangkat 

menjadi fenomena gap. Selain itu, prediktor turnover intention lainnya adalah jam lembur yang tidak 

sesuai. Data menunjukkan karyawan lembur sekitar 22 hari dalam enam bulan terakhir, dengan 

persentase 73% per bulan, dan ini hanya terjadi pada divisi tertentu. Hal ini mengindikasikan work 

stress, dimana karyawan merasa tertekan dan kelelahan, yang dapat memicu turnover intention. 

Wawancara yang dilakukan dengan beberapa karyawan pada bagian sales mengungkapkan bahwa 

mereka menghadapi tekanan terkait target penjualan, lalu mengalami gejala fisik dan emosional akibat 

tekanan tersebut. Oleh karena itu, penulis ingin meneliti “pengaruh work stress terhadap turnover 

intention dengan work engagement sebagai variabel mediasi”. 

Kajian Pustaka dan Pengembangan Hipotesis 

Work Stress 

Menurut Ehsan (2019), work stress adalah penolakan untuk masuk kerja serta perasaan tertekan akibat 

ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan, kemampuan, dan sumber daya. Badeni (2017) 

menambahkan bahwa work stress mencakup perasaan tidak nyaman, khawatir, dan gelisah, yang dapat 

memicu pikiran, emosi, dan kondisi fisik yang tidak diinginkan. Vanchapo (2022) juga menjelaskan 

bahwa work stress adalah kondisi tegang yang menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan mental, 
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mempengaruhi emosi dan cara berpikir karyawan. Dari definisi ini, dapat disimpulkan bahwa work 

stress adalah kondisi fisik dan emosional yang dihadapi karyawan akibat kurangnya motivasi dan 

keseimbangan fisik serta psikologis, yang berdampak pada kesejahteraan emosional, proses berpikir, 

dan kinerja. 

Indikator work stress yang digunakan dalam penelitian ini mengikuti Aydin (2022) yang terdiri dari 

lima item: pertama, pekerjaan yang dapat membuat frustrasi atau marah; kedua, adanya tekanan tinggi 

saat bekerja; ketiga, perasaan tegang atau tertekan; keempat, keadaan tenang dan santai saat bekerja 

(yang merupakan kode terbalik untuk indeks); dan kelima, banyaknya aspek pekerjaan yang dapat 

menyebabkan rasa kesal. 

Turnover Intention 

Wang et al. (2023) menjelaskan bahwa turnover intention adalah niat sadar karyawan untuk secara 

sukarela meninggalkan jabatannya dalam jangka waktu tertentu, mencerminkan sikap mereka terhadap 

pekerjaan dan organisasi. Junaidi et al. (2020) mendefinisikan turnover intention sebagai rencana atau 

kecenderungan seseorang untuk meninggalkan pekerjaan saat ini. Usman dan Latip (2022) 

menyimpulkan bahwa turnover intention terjadi ketika karyawan cenderung meninggalkan perusahaan 

akibat stres di tempat kerja, yang mengurangi kepuasan kerja. Dengan demikian, turnover intention 

dapat disimpulkan sebagai niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan pada waktu tertentu karena 

faktor internal dan eksternal yang menyebabkan stres, menghambat kinerja, dan menciptakan 

kebutuhan akan perubahan. 

Indikator turnover intention yang digunakan dalam penelitian mengikuti Bhat et al. (2023). Di dalam 

penelitiannya turnover intention memiliki beberapa indikator, yaitu keinginan untuk mencari pekerjaan 

lain dalam setahun ke depan, frekuensi memikirkan untuk berhenti, dan kemungkinan untuk mencari 

pekerjaan baru dalam waktu dekat. 

Work Engagement 

Menurut Schaufeli et al. (2002), work engagement adalah keadaan pikiran positif dan memuaskan yang 

ditandai oleh semangat, dedikasi, dan penyerapan. Menurut Schaufeli et al. (2006), ini merupakan 

kondisi afektif-kognitif yang mendalam dan persisten. Semangat kerja ditandai oleh energi tinggi dan 

ketahanan mental, dedikasi mencerminkan keterlibatan yang mendalam dan perasaan penting, 

sementara penyerapan adalah kondisi fokus dan kegembiraan saat bekerja, di mana waktu terasa cepat 

berlalu. 

Menurut Kissi et al. (2023), aspek work engagement mencakup semangat, dedikasi, dan penyerapan. 

Semangat diukur melalui tiga indikator yang mencerminkan tingkat energi dan ketahanan yang tinggi, 

kemauan untuk melakukannya, keinginan untuk berusaha, ketahanan terhadap kelelahan, serta 

ketekunan dalam menghadapi tantangan. Dedikasi diukur dengan empat indikator yang 

menggambarkan rasa penting dalam pekerjaan, perasaan antusias dan bangga, serta rasa terinspirasi dan 

tertantang oleh pekerjaan tersebut. Sementara itu, penyerapan diukur dengan dua indikator yang 

mencerminkan keterlibatan total, perasaan bahagia dalam pekerjaan, kesulitan untuk melepaskan diri 

dari aktivitas kerja, sehingga waktu terasa berlalu dengan cepat dan individu dapat melupakan segala 

hal di sekitarnya. 

Pengaruh antar Variabel 
Work stress adalah keadaan emosi tidak menyenangkan yang dialami karyawan ketika mereka merasa 

tidak yakin akan kemampuan mengatasi suatu keadaan (Manoppo, 2020), dan merupakan salah satu 

penyebab turnover intention. Bhat et al. (2023) menyatakan bahwa turnover intention dipicu oleh 

ekspektasi karyawan yang tidak terpenuhi, seperti keinginan untuk gaji lebih tinggi dengan tanggung 

jawab lebih besar, yang berdampak pada work stress. Lee dan Jang (2020) mengungkapkan bahwa work 

stress berhubungan langsung dengan turnover intention, di mana peningkatan work stress berkontribusi 

pada peningkatan turnover intention. Penelitian lain juga menunjukkan pengaruh positif work stress 
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terhadap turnover intention (Bhat, Tariq, et al., 2023; Elrayah et al., 2023; Junaidi et al., 2020; Usman 

& Latip, 2022). 

H1: Work stress berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention 

Work stress dapat menurunkan work engagement, di mana semakin tinggi work stress, semakin rendah 

work engagement, dan sebaliknya. Menurut Faisal et al. (2023), work stress berdampak negatif pada 

semangat, dedikasi, dan penghargaan terhadap pekerjaan. Selain itu, Rahmi et al. (2021) menyatakan 

bahwa work stress merupakan salah satu faktor pribadi yang mempengaruhi work engagement, dan 

Aydin (2022) juga mencatat pengaruh negatif signifikan work stress terhadap work engagement. 

H2: Work stress berpengaruh negatif signifikan terhadap work engagement 

Semakin tinggi tingkat work engagement karyawan, semakin kecil kemungkinan mereka memiliki 

turnover intention. Junça Silva dan Rodrigues (2024) menyebutkan bahwa karyawan yang terlibat 

dalam pekerjaan memiliki komitmen lebih tinggi dan merasa puas dengan organisasi, serta 

mengerahkan usaha mencapai tujuan organisasi. Karyawan yang sangat terlibat akan terserap secara 

fisik dan emosional, sehingga jarang memikirkan hal-hal negatif seperti turnover intention (Kissi et al., 

2023). Selain itu, Harun et al. (2022) mengungkapkan bahwa work engagement memiliki pengaruh 

negatif terhadap turnover intention, dan penelitian lain juga menunjukkan dampak negatif yang sama 

(Aman et al., 2023; Islam et al., 2019; Junça Silva & Rodrigues, 2024; Kissi et al., 2023). 

H3: Work engagement berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention 

Karyawan yang memiliki work stress yang tinggi akan mengakibatkan memiliki niat untuk berpindah 

atau turnover intention. Tetapi hal itu dapat dikurangi dengan adanya mediasi dari work engagement 

atau work engagement. Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) work engagement terdiri dari aspek 

semangat, dedikasi, dan penyerapan yang dimana hal ini dapat mengurangi adanya work stress yang 

berimbas pada pengurangan turnover intention. 

H4: Work stress berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention melalui work 

engagement 

 

Sumber: Data diolah (2024) 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 



Jurnal Ilmu Manajemen (JIM) Volume 13 Nomor 2 

Universitas Negeri Surabaya  
2025 

 

349 

 

Metode Penelitian 

Metode penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan data primer yang dikumpulkan 

melalui kuesioner. Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert dengan nilai 1-5. Teknik 

sampling yang diterapkan adalah sampling jenuh, dengan jumlah sampel sebanyak 130 karyawan. Data 

yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan teknik analisis SEM PLS dengan bantuan aplikasi 

perangkat lunak SmartPLS versi 4.0.9.9. 

Hasil Penelitian 

Hasil Karakteristik Responden 

Karakteristik responden pada penelitian ini diantaranya adalah jenis kelamin, usia, masa kerja dan 

pendidikan terakhir. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin memiliki hasil yakni sebanyak 

115 orang (88,5%) berjenis kelamin laki-laki sedangkan sebanyak 15 orang (11,5%) berjenis kelamin 

perempuan. Lalu berdasarkan usia karakteristik responden memiliki hasil yaitu sebanyak 7 orang 

(5,4%) berusia kurang sama dengan 20 tahun, sebanyak 60 orang (46,2%) berusia 21 – 30 tahun, 

sebanyak 37 orang (28,5%) berusia 31 – 40 tahun, sebanyak 23 orang (17,7%) berusia 41 – 50 tahun 

dan sebanyak 3 orang (2,3%) berusia 51 – 60 tahun. Selanjutnya berdasarkan masa kerja karakteristik 

responden yaitu sebanyak 82 orang (63,1%) memiliki masa kerja <1 tahun, sebanyak 34 orang (26,1%) 

memiliki masa kerja 1 – 2 tahun dan sebanyak 14 orang (10,8%) memiliki masa kerja >2 tahun. Dan 

yang terakhir, berdasarkan karakteristik pendidikan terakhir sebanyak 106 orang (81,5%) memiliki 

pendidikan terakhir SMA/Sederajat, sebanyak 23 orang (17,7%) memiliki pendidikan terakhir 

Diploma/S1 dan sebanyak 1 orang (0,8%) memiliki pendidikan terakhir S2. 

Hasil Convergent Validity 

 

Sumber: Data diolah (2024) 

Gambar 2. Uji Measurement Model 

 

Indikator dapat dikatakan valid dan layak digunakan apabila memiliki nilai loading > 0,5. Pada gambar 

1.2 di atas dapat dijelaskan bahwa semua valid dan layak digunakan dalam penelitian kecuali indikator 

Z1.8 dan Z1.9 yaitu indikator dari variabel work engagement. Lalu untuk meilhat seberapa baik 

convergent validity pada penelitian yaitu dengan melihat AVE > 0,5. Pada penelitian nilai AVE variabel 

work stress sebesar 0,880 > 0,50, variabel turnover intention sebesar 0,767 > 0,50 dan variabel work 

engagement sebesar 0,583 > 0,50. 
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Hasil Discriminant Validity 

Hasil pengujian yang menunjukan nilai HTMT dibawah 0,90 untuk pasangan variable maka 

discriminant validity tercapai. Hasil pengujian turnover intention dan work engagement memiliki nilai 

0,710, turnover intention dan work stress  mempunyai nilai 0,755 dan work engagement dan work stress  

mempunyai nilai 0,733. Oleh karena semua pasangan variabel memiliki nilai dibawah 0,90 maka 

discriminant validity tercapai. 

Hasil Composite Reliability 

Suatu variabel bisa dianggap andal jika nilai CR atau cronbach’s alpha lebih besar dari 0,70 (Ghozali, 

2014). Penelitian menunjukkan hasil variabel turnover intention memiliki cronbach’s alpha 0,932 dan 

composite reliability 0,957, yang menunjukkan keandalan data yang baik. Variabel work engagement 

juga menunjukkan keandalan dengan cronbach’s alpha 0,949 dan composite reliability 0,958. Selain 

itu, variabel work stress memiliki cronbach’s alpha 0,815 dan composite reliability 0,872, yang juga 

menunjukkan keandalan yang baik. Dengan demikian, semua variabel dalam penelitian ini memiliki 

keandalan data yang baik, yaitu di atas 0,70. 

Hasil Inner VIF (Variance Inflated Factor) 

Berdasarkan pada hasil penelitian tidak ada multikolinier antar variabel, yang dibuktikan dengan nilai 

inner VIF < 5 untuk semua hubungan variabel. Hubungan antara work engagement dan turnover 

intention memiliki inner VIF 1,747, antara work stress dan turnover intention juga 1,747, serta antara 

work stress dan work engagement sebesar 1,000, semuanya < 5. 

Hasil Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung) 

Hipotesis pertama (H1) diterima, menunjukkan pengaruh positif dan signifikan dari work stress 

terhadap turnover intention dengan path coefficient 0,433 dan p-value 0,000 (< 0,05). Ini berarti setiap 

perubahan dalam work stress berdampak pada turnover intention; peningkatan work stress diikuti 

peningkatan turnover intention, dengan pengaruh sedang/moderat (f square = 0,241) dalam rentang 

kepercayaan 95% antara 0,288 hingga 0,593. 

Hipotesis kedua (H2) diterima, menunjukkan pengaruh negatif dan signifikan antara work stress dan 

work engagement dengan path coefficient -0,654 dan p-value 0,000 (< 0,05). Artinya, perubahan pada 

work stress memengaruhi work engagement. Ini menunjukkan hubungan terbalik, di mana peningkatan 

work stress diikuti oleh penurunan work engagement, dengan pengaruh yang besar (f square = 0,747) 

dalam rentang kepercayaan 95% antara -0,757 hingga -0,555. 

Hipotesis ketiga (H3) diterima, menunjukkan pengaruh negatif dan signifikan dari work engagement 

terhadap turnover intention dengan path coefficient -0,385 dan p-value 0,000 (< 0,05). Ini menunjukkan 

bahwa perubahan pada work engagement mempengaruhi turnover intention; peningkatan work 

engagement diikuti oleh penurunan turnover intention, dengan pengaruh sedang/moderat (f square = 

0,191) dalam rentang kepercayaan 95% antara -0,537 hingga -0,210. Berikut merupakan tabel hasil 

pengujian. 

Tabel 1. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Hipotesis 
Path 

Coefficient 
p-value 

Kepercayaan Path 

Coefficient 
F square Kesimpulan 

Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Work stress => 

Turnover Intention 
0,433 0,000 0,288 0,593 0,241 

Hipotesis 

Diterima 

Work stress => Work 

engagement 
-0,654 0,000 -0,757 -0,555 0,747 

Hipotesis 

Diterima 

Work engagement => 

Turnover Intention 
-0,385 0,000 -0,537 -0,210 ,001 

Hipotesis 

Diterima 

Sumber : Data diolah (2025) 
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Hasil Uji Hipotesis (Pengaruh Tidak Langsung) 

Hipotesis keempat (H4) diterima, menunjukkan bahwa work engagement berperan positif dan 

signifikan sebagai variabel mediasi yang memediasi pengaruh tidak langsung dari work stress terhadap 

turnover intention, dengan path coefficient mediasi 0,252 dan p-value 0,000 (< 0,05). Namun, pada 

level struktural, peran mediasi ini tergolong rendah (upsilon v = 0,063). Dalam rentang kepercayaan 

95%, perbaikan work engagement dapat meningkatkan peran mediasi ini hingga mencapai 0,374. 

Berikut merupakan tabel hasil pengujian. 

Tabel 2. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Hipotesis 
Path 

Coefficient 
p-value 

Kepercayaan Path 

Coefficient 
F square Kesimpulan 

Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Work stress => Work 

engagement => 

Turnover Intention 

0,252 0,000 0,134 0,374 0,063 
Hipotesis 

Diterima 

Sumber : Data diolah (2025) 

Hasil Analisis R-Square 

Model pengaruh work stress terhadap turnover intention memiliki nilai r-square sebesar 0,547, yang 

menunjukkan pengaruh moderat/sedang. Ini berarti turnover intention dapat dijelaskan oleh work stress 

sebesar 54,7%, sedangkan 45,3% dijelaskan oleh variabel lain. Selain itu, model pengaruh work stress 

terhadap work engagement menunjukkan nilai r-square 0,423, yang juga menunjukkan pengaruh 

moderat/sedang, dengan work engagement dijelaskan oleh work stress sebesar 42,3% dan 57,7% oleh 

variabel lain. 

Hasil Analisis Predictive Relevance (Q2) 

Predictive Relevance adalah uji yang mengukur kemampuan model dalam memprediksi nilai variabel 

dependen berdasarkan variabel independen dengan melihat nilai Q-square predictive relevance. Jika Q² 

> 0, model memiliki predictive relevance; jika Q² < 0, model kurang relevan. Berdasarkan perhitungan, 

nilai Q² yang diperoleh adalah 0,2415 > 0, sehingga model dinyatakan memiliki predictive relevance 

yang dapat mendeskripsikan model sebesar 24,15% yang dapat dilihat dalam rumus (1). Perhitungan 

predictive relevance sebagai berikut : 

𝑄2 = 1 − (√1 − 𝑅1
2)  × (√1 − 𝑅2

2)  

 

𝑄2 = 1 − (√1 − 0,5472)  ×  (√1 − 0,4232)  

 

𝑄2 = 1 − (√0,700791)  ×  (√0,821071)  

 

𝑄2 = 1 − (0,8371326059830)  ×  (0,9061296816681)  

 

𝑄2 = 0,2415 𝑎𝑡𝑎𝑢 24,15% ......................................................................................................(1) 

Pembahasan 

Pengaruh Work Stress terhadap Turnover Intention 

Temuan penelitian ini mengungkapkan bahwa work stress berpengaruh positif terhadap turnover 

intention, di mana semakin tinggi tingkat stres yang dialami karyawan, semakin besar kemungkinan 

mereka untuk mempertimbangkan keluar dari perusahaan, terutama pada karyawan berusia 21-30 tahun 

yang menjadi kelompok paling rentan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Bhat et 

al, (2023), yang menemukan bahwa work stress dapat menyebabkan peningkatan turnover intention di 
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kalangan karyawan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk mengelola tingkat stres di tempat 

kerja dan menciptakan lingkungan yang mendukung guna mengurangi turnover intention di kalangan 

karyawan. 

Pengaruh Work Stress terhadap Work Engagement 

Temuan penelitian ini mengungkapkan bahwa work stress secara negatif mempengaruhi work 

engagement, di mana peningkatan tingkat stres dapat mengurangi keterlibatan karyawan dalam 

pekerjaan mereka. Penelitian ini sejalan dengan hasil yang diperoleh oleh Faisal et al. (2023), yang 

menunjukkan bahwa work stress memiliki dampak yang merugikan pada work engagement. Dengan 

mayoritas responden berpendidikan SMA/Sederajat (81,5%), kelompok ini terbukti paling rentan 

terhadap dampak negatif dari work stress, sehingga menciptakan kebutuhan mendesak bagi manajemen 

untuk mengidentifikasi dan mengelola faktor-faktor penyebab stres agar keterlibatan karyawan tetap 

terjaga dan kinerja organisasi tidak terganggu. 

Pengaruh Work Engagement terhadap Turnover Intention 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement memiliki pengaruh negatif terhadap 

turnover intention, di mana semakin tinggi keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, semakin rendah 

keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian ini sejalan dengan temuan Junça Silva 

dan Rodrigues, (2024) yang menyatakan bahwa tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi berkontribusi 

untuk mengurangi keinginan untuk keluar dari organisasi, mendukung stabilitas dan kinerja secara 

keseluruhan. Dengan 63,1% responden memiliki masa kerja kurang dari satu tahun, kelompok ini 

merupakan yang paling rentan terhadap turnover intention jika tidak terlibat dengan baik dalam 

pekerjaan mereka. Meskipun hasil kuesioner menunjukkan bahwa karyawan merasa kuat, bersemangat, 

dan terinspirasi, penting bagi manajemen untuk terus meningkatkan work engagement ini agar 

karyawan baru dapat merasa terikat dan termotivasi lebih dalam untuk tetap bertahan di perusahaan. 

Pengaruh Work Stress terhadap Turnover Intention melalui Work engagement 

Penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement berperan sebagai mediator yang signifikan dalam 

hubungan antara work stress dan turnover intention, di mana semakin tinggi tingkat stres yang dialami 

karyawan, semakin rendah tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan, yang berpotensi meningkatkan 

turnover intention. Hal ini sejalan dengan temuan Faisal et al. (2023) yang menyatakan bahwa tingkat 

work stress yang tinggi berdampak negatif pada keterlibatan karyawan. Selain itu, Harun et al. (2022) 

menegaskan bahwa ada hubungan antara work engagement dan turnover intention, di mana karyawan 

dengan tingkat keterlibatan tinggi cenderung memiliki niat yang lebih rendah untuk meninggalkan 

pekerjaan. Meskipun karyawan dapat mengalami frustrasi akibat stres, perasaan senang dan bangga 

bekerja dapat membantu meningkatkan keterikatan mereka terhadap pekerjaan. Oleh karena itu, penting 

bagi organisasi untuk menjaga work engagement yang tinggi agar karyawan tetap terikat dan 

berkomitmen, bahkan di tengah tekanan kerja yang ada. 

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian, dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Pada penelitian ini semua hipotesis diterima, yaitu: 1) Terdapat pengaruh positif dan signifikan work 

stress terhadap turnover intention, 2) Terdapat pengaruh negatif dan signifikan work stress  terhadap 

work engagement, 3) Terdapat pengaruh negatif dan signifikan work engagement terhadap turnover 

intention dan 4) Work engagement sebagai variabel mediasi mampu mempengaruhi/memediasi 

hubungan antara work stress terhadap turnover intention. 

Untuk mengurangi stres, perusahaan sebaiknya menerapkan program kesehatan mental dan pelatihan 

manajemen waktu, serta memberikan pengakuan kepada karyawan untuk meningkatkan work 

engagement. Melakukan survei kesejahteraan secara berkala dan menyediakan platform umpan balik 

akan membantu memantau keterlibatan karyawan. Selain itu, mengadakan diskusi karir rutin dan 

menawarkan peluang pengembangan profesional dapat mengatasi turnover intention. Penelitian lebih 

lanjut juga diperlukan untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention dan 

mengevaluasi strategi yang diterapkan agar perbaikan berkelanjutan dapat tercapai. 
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Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan, termasuk sampel yang terbatas 

hanya pada satu perusahaan, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasi ke konteks yang 

lebih luas. Selain itu, pengumpulan data melalui kuesioner dapat dipengaruhi oleh subjektivitas 

responden, yang berpotensi mengakibatkan bias dalam hasil. Desain penelitian yang bersifat cross-

sectional juga membatasi pemahaman mengenai dinamika hubungan antar variabel dari waktu ke 

waktu. Selain itu, terdapat kemungkinan adanya faktor lain yang tidak terukur, seperti budaya organisasi 

dan kondisi kepemimpinan, yang dapat mempengaruhi work engagement, work stress, dan turnover 

intention. Keterbatasan ini penting untuk dicatat agar dapat memberikan konteks pada temuan 

penelitian dan memandu penelitian selanjutnya. 

Pernyataan Konflik Kepentingan 

Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses 

penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independen, tanpa adanya kepentingan pribadi, 

komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini. 
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