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Abstract: Penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh lingkungan kerja dan beban kerja terhadap
turnover intention karyawan Generasi Z di Kota
Pontianak dengan stres kerja sebagai variabel
mediasi. Tingginya kecenderungan perpindahan
kerja pada karyawan muda menjadi tantangan bagi
perusahaan, khususnya industri perhotelan yang
memiliki tingkat turnover relatif tinggi. Lingkungan
kerja yang kurang mendukung serta beban kerja
berlebihan dapat meningkatkan tekanan psikologis
karyawan sehingga mendorong keinginan untuk
meninggalkan organisasi. Penelitian ini
menggunakan  pendekatan  kuantitatif  dengan
pengumpulan  data  melalui  kuesioner  yang
disebarkan kepada 140 responden karyawan
Generasi Z di industri perhotelan Kota Pontianak.
Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive
sampling. Analisis data dilakukan menggunakan
Structural Equation Modeling—Partial Least Square
(SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS 4.0 untuk
menguji hubungan antarvariabel. Hasil penelitian
menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh negatif
terhadap stres kerja dan turnover intention,
sedangkan beban kerja berpengaruh positif terhadap
stres kerja dan turnover intention. Stres kerja juga
berpengaruh positif terhadap turnover intention
serta memediasi hubungan lingkungan kerja dan
beban kerja terhadap turnover intention. Temuan ini
menegaskan pentingnya lingkungan kerja suportif
dan pengelolaan beban kerja proporsional guna
menekan stres kerja serta mengurangi turnover
intention karyawan Generasi Z. Penelitian ini
diharapkan — menjadi  masukan  praktis  bagi
manajemen hotel dalam mempertahankan karyawan
muda secara lebih efektif.
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PENDAHULUAN

Saat ini dunia kerja didominasi oleh karyawan Generasi, termasuk salah satunya Kota
Pontianak. Kondisi ini menunjukan bahwa Generasi Z akan menjadi tulang punggung organisasi
dan perusahaan serta bangsa Indonesia di masa yang akan datang (Wibowo et al., 2024).
Berdasarkan Badan Pusat Statistik (BPS) menyebutkan Generasi Z adalah masyarakat yang
telahir pada tahun 1997 hingga 2012. Selain itu di Indonesia ratio Penduduk Generasi Z sebesar
27,94% merupakan ration paling besar dibandingkan generasi yang lain seperti Generasi X,
Generasi Millenial (BPS, 2021). Saat ini jumlah karyawan Generasi Z yang ada di Indonesia
berjumlah 34 juta orang sehingga cukup berpengaruh terhadap jumlah tenaga kerja di Indonesia
terutama di berbagai daerah (BPS, 2025).

Di Pontianak sendiri, persentase karyawan generasi Z sebesar mencapai 25 % dengan
jumlah karyawan sebesar 76 ribu dari 295 ribu tenaga kerja di Pontianak (BPS Kota Pontianak,
2023). dengan jumlah karyawan generasi Z yang besar maka akan menciptakan pertumbuhan
bagi perusahaan atau organisasi. Namun ada tantangan yang harus dihadapi oleh perusahaan yaitu
tingkat perpindahan kerja atau Turnover Intention para karyawan yang cukup tinggi
dibandingkan dengan generasi sebelumnya dengan tingkat turnover rate yang lebih sedikit.
temuan ini didukung dengan data survey yang dilakukan oleh (Jakmin, 2024) yang menyebutkan
bahwa 60% dari total karyawan Gen Z di indonesia memiliki keinginan untuk keluar atau
berhenti bekerja dari perusahaan.

Secara umum, Generasi Z meminati sektor pekerjaan yang fleksibel berbasis teknologi dan
kreatif seperti digital, media, dan ekonomi kreatif (Effendy et al., 2025). Namun dalam konteks
industri jasa, industri perhotelan menjadi pilihan bagi karyawan Generasi Z karena manawarkan
lingkungan kerja yng dinamis, pengunaan teknologi dalam pekerjaan, peluang pengembangan
keterampilan komunikasi, pelayanan, dan manajerial yang sejalan dengan kateristik dan
kebutuhan karier generasi ini (Hajal & Losekoot, 2025). Saat ini industri yang berkembang pada
saat ini yaitu industri sektor pariwisata terutama industri perhotelan. Tetapi industri ini
mengalami permasalahan besar yaitu masalah Turnover yang tinggi. diketahui 60% hingga 120%
per tahun karyawan di industri perhotelan keluar dari pekerjaannya (Han, 2022) dan karyawan
generasi Z dengan tingkat Turnover sebesar 49% menurut Da Silva dalam (Soares & Putri, 2025).
Selain itu, proporsi tenaga kerja Generasi Z di sektor pariwisata mencapai 33% pada tahun 2025
(Yuana et al., 2025) yang memperkuat permasalah ini.

Dalam konteks Kota Pontianak, dinamika pendidikan perhotelan, parawisata dan pelayanan
di pontianak hanya terbatas pada pendidikan vokasi seperti SMK dan Diploma dari sekolah dan
institusi pelayanan dan perhotelan. hal ini tercemin pada tertinggalnya Sumber daya Manusia
Industri Parawisata di Kalimantan Barat masih tertinggal dan belum mampu mengisi posisi
manajerial strategis di hotel-hotel yang ada (Oxtora & Lucinda, 2023). Hal ini bisa menimbulkan
kesenjangan pendidikan dalam kspektasi kerja para lulusan dengan realitas di industri perhotelan
sehingga meningkatkan tingkat Turnover. Dari kaitan tersebut terdapat indikasi bahwa tingginya
tingkat Turnover Intention karyawan Genrasi Z di sektor Perhotelan di Pontianak tidak hanya
diperngaruhi kateritik umum tetapi juga kondisi kerja yang mereka hadapi.

Salah satu aspek yang dapat menyebabkan karyawan untuk berkeinginan berhenti atau
keluar dari perusahaan yaitu lingkungan kerja (Romadhona et al., 2024). lingkungan kerja
memiliki korelasi negatif dan signifikan terhadap turnover intention generasi milenial, di mana
suasana kerja yang kondusif dapat mengurangi keinginan untuk berpindah (Stefanya & Winarto,
2024). Penelitian tersebut menemukan bahwa karyawan ingin tempat kerja yang nyaman agar
mereka bisa menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Maka dari itu dalam

ISSN : 2828-5298 (online)



12261
EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.5, No.6, September 2026

penelitian (Nursalimah & Oktafien, 2023; Yunitasari et al., 2023) menjelaskan lingkungan kerja
merupakan faktor signifikan yang berpengaruh terhadap tingkat keinginan untuk keluar atau
berhenti para karyawan millennial dan para perawat di Indonesia. Lingkunagn kerja yang tidak
kondusif dapat menimbulkan tekanan bagi para karyawan yang pada akhirnya munculnya Stres
Kerja (Aditya et al., 2023). Maka dari itu, perusahaan perlu memastikan terciptanya lingkungan
kerja yang aman, sehat, dan mendukung agar dapat mempertahankan karyawan, khususnya pada
generasi muda seperti generasi Z yang memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk berpindah
kerja

Selain itu, beban kerja yang berkontribusi dalam mempengaruhi tingkat Turnover Intention
para karyawan. (Ratna & Saputra, 2024). hal ini dikarenakan karyawan Generasi Z terkenal
memiliki sensitivitas terhadap jumlah beban kerja yang diberikan oleh perusahaan. Generasi Z
juga memiliki perhatian besar terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan personal maka jika
beban kerja tidak diberikan secara seimbang akan bisa menyebabkan motivasi para karyawan
untuk menurun dan meningkatkan perpindahan kerja atau keinginan untuk keluar para karyawan
Generasi Z. hal ini sependapat dengan sebuah studi yang dilakukan oleh (Manggala & Siswanto,
2024) yang menyebutkan tekanan kerja yang berlebihan bisa memicu stres kerja sehingga
memungkinkan para karyawan Generasi Z berhenti dari pekerjaanya dan mencari dan pekerjaan
di perusahaan baru yang lebih baik. Fenomena ini memperlihatkan bahwa tugas yang
dibebankan oleh perusahaan diberikan secara tidak proporsional bisa berdampak langsung pada
tingkat Turnover Intention Para karyawan. Beban kerja yang tinggi bisa memperparah kondisi
psikologis para kayawan sehingga meningkatkan Stres Kerja (Equilera et al., 2025). Selain
berkontribusi terhadap turnover Intention, akumulasi tugas yang diberikan turut mempertinggi
tingkat stres kerja yang dialami oleh para karyawan sehingga memperlemah workplace well-
being karyawan. maka dari itu beban kerja perlu dikelola dengan baik agar seimbang untuk
mengurangi dampak Turnover intention terutama kalangan Generasi Z yang memiliki
kecenderungan untuk lebih sensitif terhadap banyaknya beban kerja yang diberikan dan
kesejahteraan psikologis mereka.

Lebih jauh, Stres kerja bisa menyebabkan ketegangan fisik dan mental yang jika tugas yang
diberikan secara berlebihan serta lingkungan kerja yang tidak kondusif bagi para karyawan. stres
kerja yang berlebih mendorong karyawan untuk berkeinginan keluar dari perusahaan (Ardianto
& Bukhori, 2021). stres kerja para karyawan generasi Z muncul Ketika mereka harus dihadapkan
dengan ekspektasi kinerja yang tinggi, tanggung jawab atau tugas yang diberikan secara tidak
proporsional dan lingkungan yang tidak baik bagi para karyawan. Hasil penelitian (Indriati, 2021)
menunjukan bahwa hubungan stres kerja dengan Tingkat Turnover Intention para karyawan
bersifat positif yang Dimana akumulasi tekanan kerja yang dirasakan para karyawan akan
memperbesar kecenderungan untuk berpikir mengakihiri hubungan kerja dengan Perusahaan atau
organisasi. dengan sikap generasi Z yang menginginkan fleksibilitas kerja dan lingkungan kerja
yang supportif, maka perusahaan dituntut untuk memenuhi kebutuhan tersebut dan jika gagal
memenuhinya dapat meningkatkan stres kerja dan meningkatkan turnover Intention para
karyawan Generasi Z (Wulandari et al., 2024).

Berdasarkan uraian diatas maka terlihat adanya fenomena dimana keinginan untuk keluar
dari perusahaan cukup tinggi untuk Karyawan Generasi Z. studi telah menunjukan asosiasi antara
kualitas lingkungan kerja perusahaan dan intensitas tugas yang diberikan terhadap keinginan
karyawan keluar dari perusahaan (Hisbih et al., 2023; Melinda et al., 2025). beberapa penelitian
menunjukan beban kerja memiliki penagruh langsung terhadap stres kerja dan Turnover Intention
(Framudita et al., 2025; Mercu & Yogyakarta, 2025). Tetapi masih terdapat keterbatasan
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penelitian yang secara khusus menguji peran stres kerja sebagai variabel mediasi dalam
hubungan tersebut, terutama pada konteks Generasi Z di industri perhotelan masih sedikit yang
membahas peran stres kerja sebagai mediator dalam konteks Generasi muda atau Generasi Z
terutama dalam industri perhotelan di Indonesia terutama di kota Pontianak.

Permasalahan ini penting untuk diselesaikan karena industri perhotelan mengalami tingkat
turnover yang tinggi dimana tingkat turnover telah mencapai 120% dengan komposisi karyawan
generasi Z sebesar 17,71%. Maka dari itu studi ini penting untuk dilaksanakan agar bisa
memahami faktor-faktor apa saja yang mendorong keinginan karyawan Generasi Z untuk keluar
dari perusahaan yang dimana di Pontianak saat ini mengalami pertambahan jumlah angkatan
kerja muda. Biaya yang dikeluarkan akibat karyawan keluar dari perusahaan cukup besar yang
dimana perusahaan perlu melakukan proses mencari, merekrut dan melatih karyawan baru dan
biaya tersebut melebihi jumlah kompensasi untuk posisi yang sama (Anh Do et al., 2023). Faktor
faktor lain seperti kualitas lingkungan kerja yang jelek, tugas yang diberikan oleh perusahaan
tidak proporsional, dan tekanan kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan keluar dari
organisasi atau perusahaan (Abdou et al., 2022; Anees et al., 2021).

Maka dari itu, Penelitian ini bisa diharapkan berkontribusi secara Praktis membantu
perusahaan untuk merancang kebijakan SDM yang lebih baik lagi agar bisa mempertahankan
karyawan Generasi Z dengan menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan mengelola beban
kerja secara proporsional. Secara teoritis, bisa mengembangkan pemahaman tentang peran Stres
Kerja sebagai mediator antara Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap Turnover Intention
pada konteks Karyawan Generasi Z. Sejalan dengan itu, tujuan penelitian adalah menguji
pengaruh lingkungan kerja dan beban kerja terhadap turnover intention melalui mediasi stres
kerja.

LANDASAN TEORI (Times New Roman, size 12) (Jika Ada)
Job Demands-Resources (JD-R) Theory

Teori Job Demands-Resources (JD-R) menjelaskan bahwa karyawan berusaha untuk
mendapatkan dan mempertahankan sumber daya yang dimilikinya seperti energi, waktu, dan
kondisi psikologis (Bakker et al., 2023). Kombinasi beban kerja yang berlebihan dan lingkungan
kerja yang tidak suportif mempercepat terkurasnya sumber daya karyawan. untuk mencegah
berkurangnya sumber daya yang berkelanjutan bisa mendorong karyawan untuk keluar dari
Perusahaan atau pekerjaanya demi menjaga sumber daya miliknya. Dalam kerangka JD-R ada
dua mekanisme utama yaitu health impairment process yaitu dimana Job Demands yang tinggi
bisa menguras sumber daya yang dimiliki karyawan sehingga memicu stres kerja dan
motivational process yaitu dimana Job Resources bisa meningkatkan kesejahteraan psikologis,
keterikatan kerja, serta menurunkan tingkat stres. Ketidak seimbangan Job Demand dan Job
Resources bisa menyebakan tekanan psikologis sepeteri Stres Kerja. Jika kondisi ini terus terjadi
maka karyawan akan menarik diri dari pekerjaan dengan salah satunya melalui munculnya
Turnover Intention. Dalam ruang lingkup studi ini, Lingkungan kerja berperan sebagai Job
Resources yang bisa menekan stres kerja (strain) dan beban kerja berperan sebagai Job Demand
yang bisa meningkatkan stres kerja. Kedua kombinasi variabel tersebut bisa mempengaruhi
tingkat Turnover Intention para karyawan.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja berperan membentuk kepuasan, performa, dan keputusan retensi karyawan
untuk bertahan diperusahaan. Lingkungan kerja yang baik mencakup faktor fisik seperti sirkulasi
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udara, Pencahayaan, tata ruang kerja dan kebersihan kantor atau tempat kerja selain itu aspek non
fisik mencakup relasi antar karyawan dan dukungan dari supervisor (Sedarmayanti, 2017).
Menurut (Pricelda & Pramono, 2021) menyebutkan lingkungan kerja yang baik dibutuhkan oleh
para karyawan untuk menghasilkan produktivitas yang baik. Dengan terbentuknya tempat kerja
yang nyaman, lingkungan kerja yang kondusif dan baik bisa meningatkan kepuasan dan
produktivitas karyawan (Firman & Dirwan, 2024). Hal ini diperkuat dengan (Putra & Adiputra,
2023) yang menyebutkan lingkungan kerja yang baik bisa menekan tingkat Turnover Intention
para karyawan. Maka penting bagi perusahaan untuk membentuk dan mengimplementasikan
strategi yang dimana membuat tempat kerja yang supportif dan nyaman sehingga bisa
mempertahankan karyawan terutama karyawan generasi muda saat ini.

Beban Kerja

Beban kerja berkontribusi terhadap efektivitas karyawan dari sisi fisik dan psikologis. Beban
kerja merupakan kumpulan tugas dan tanggung jawab ditetapkan oleh perusahaan untuk
diselesaikan dalam jangka waktu yang telah ditentukan (Muslim, 2022). Beban kerja yang tidak
proporsional dari perusahaan cenderung menurunkan produktivitas karyawan (Kurniawan & Al
Rizki, 2022). Selain itu juga beban kerja yang melebihi kapasitas para karyawan bisa
meningkatkan Tingkat Turnover Intention seorang karyawan (Illahi et al., 2022). Hal ini
didukung dengan penelitian (Retno et al., 2022) yang menyebutkan bahwa semakin besar Beban
Kerja yang diterima oleh karyawan maka akan semakin besar keinginian karyawan untuk keluar
dari Perusahaan.

Stres Kerja

Stres kerja adalah ketegangan fisik atau psikologis yang muncul ketika tanggung jawab atau
tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan individu. Orang yang mengalami stres akan mengalami
kegugupan, sering marah, agresif, tidak terlihat Santai, dan menunjukan sikap yang tidak
kooperatif (Putri & Afriyeni, 2022). Dapat diketahui karyawan yang memiliki tingkat stres yang
tinggi akan lebih cenderung untuk untuk berhenti atau keluar dari pekerjaanya (Khalid et al.,
2022). Hal ini diperkuat dengan (Vabrian & Amalia, 2022; Wijayanti & Anisa, 2022)yang
menyebutkan stress kerja yang tinggi membuat karyawan untuk memikirkan untuk berhenti atau
pindah tempat kerja.

Turnover Intention

Turnover Intention merujuk pada niatan karyawan untuk perusahaan hubungan kerja dengan
Perusahaan atau organisasi. Ada berbagai macam faktor yang mempengaruhi keinginan karyawan
untuk keluar seperti lingkungan kerja, beban kerja dan stres kerja (Aristana et al., 2023).
Turnover yang signifikan bisa menimbulkan biaya yang besar untuk keuangan perusahaan dan
menyebabkan menurunnya kinerja dan motivasi karyawan yang masih bertahan (Zulkarnain &
Budi, 2025). Menurut penelitian (Hadun & Perkasa, 2025) Stres kerja berperan sebagai
pendorong utama meningkatnya Turnover Intention. Hal ini didukung dengan (Sariani &
Indrawati, 2025) yang menyebutkan Turnover Intention merupakan indikaotr awal yang
menimbulkan bebagai kerugian bagi Perusahaan seperti meningkatnya biaya operasional dan
menurunnya produktivitas yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti Lingkungan Kerja, Stres
Kerja dan Kepuasan KErja

Lingkungan Kerja dan Turnover Intention
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Lingkungan kerja merupakan kondisi menyeluruh mencakupi aspek fisik dan non fisik.
Menurut teori Job Demand Resources (JD-R) Theory menyebutkan bahwa lingkungan kerja
berperan sebagai job resources yang bisa meningkatkan engagement sehingga menurunkan
burnout atau stres bagi para karyawan sehingga bisa menurunkan furnover intention (Zeng et al.,
2023). Dalam mekanisme motivational process adanya Job Resources yag bisa mengurangi
tekanan karyawan yang pada ujungnya mengurangi keinginan karyawna untuk keluar.
Pemenuhan aspek fisik seperti ketersediaan fasilitas Kantor serta aspek nonfisik lingkungan kerja
seperti komunikasi yang berkualitas, hubungan antarrekan yang harmonis, dan dukungan
kepemimpinan meningkatkan kenyamanan sekaligus kepuasan kerja karyawan di perusahaan
(Pradiptya et al., 2025). Peningkatan kualitas lingkungan kerja dapat mengurangi Tingkat
Turnover Intention dan menunjukan loyalitas ke perusahaan atau organisasi (Roberto R, 2023).
Beberapa penelitian menemukan bahwa Lingkungan Kerja fisik dan non fisik dapat berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention para Karyawan (Baharsyah & Yanuarso, 2024; Pramudya
et al., 2025).

H1: Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Beban Kerja dan Turnover Intention

Beban kerja merupakan tugas dan tanggung jawab yang ditetapkan oleh perusahaan atau
organisasi dengan jadwal penyelesaian yang jelas. Menurut Job Demand Resources theory (JD-R)
menjelaskan bahwa beban kerja berperan dalam meningkatkan job demand dan bisa menguras
sumber dayanya sehingga memicu stress dan berujung meningkatkan Turnover Intention (Wong
et al, 2024). Dalam health impairment process, tingginya Job Demands bisa
mendorongkaryawan untuk menarik diri dari pekerjaannya untuk melindungi sumber dayanya
sehingga muncul Turnover Intention. Permintaan pekerjaan yang berlebihan bisa menyebabkan
Karyawan untuk meninggalkan lingkungan kerjanya yang dimana karyawan akan tidak setia
terhadap perusahaan dan meningkatnya turnover Intention (Apthioman & Pramono, 2021).
Sebuah penelitian menunjukan beban kerja bisa berdampak pada karyawan jika diberikan secara
belebihan dan karyawan tidak mampu untuk memenuhi permintaan beban kerja tersebut sehingga
mendorong karyawan untuk keinginan Turnover Intention (Illahi et al., 2022). Berdasarkan
beberapa hasil penelitian menunjukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Turnover Intention (Arifani & Kusmaryani, 2022; Kuswahyudi et al., 2024).
H2: Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Lingkungan Kerja dan Stres Kerja

Berdasarkan Job Demand Resources Theory (JD-R) menyebutkan lingkungan kerja yang baik
bisa mencegah kehilangan sumber daya dan mengurangi Tingkat stres para karyawan sesuai
dengan motivational process. Sebuah penelitian menunjukan bahwa Peningkatan kualitas
lingkungan kerja berkorelasi dengan penurunan tingkat stres kerja karyawan (Setiani &
Novitasari, 2023). Temuan empiris menunjukkan bahwa persepsi terhadap lingkungan kerja yang
kondusif berkorelasi dengan perbaikan kinerja sekaligus penurunan intensitas stres kerja yang
dirasakan karyawan (Jessica et al., 2023). Dapat diketahui dari segi fisik maupun non fisik
lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap stres kerja (Kiptulon et al., 2024; Zuhrah
et al., 2025).
H3: Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap stres kerja.

Beban Kerja dan Stres Kerja
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Berdasarkan teori Job Demand Resources Theory (JD-R) menyebutkan bahwa beban kerja
kerja berlebihan bisa menguras tenaga sehingga menguat Tingkat stres para karyawan. Hal ini
sesuai dengan health impairment process, yang dimana tingginya beban kerja bisa meningkatkan
stres kerja sehingga memiliki penagruh positif. Beban kerja yang diberikan oleh perusahaan
secara tidak proporsional akan bisa menyebabkan karyawan untuk mengalami kelelahan dan
bertambahnya waktu kerja mereka, ketika tugas yang diberikan perusahaan tidak sejalan dengan
kemampuan dan keahlian dimiliki karyawan maka akan merasa berat bagi karyawan tersebut dan
membuat karyawan merasa tertekan dan jenuh terhadap pekerjaannya (Hasibuan, 2023).
Penelitian menunjukan bahwa Ketika beban kerja bertambah maka akan bisa mempengaruhi
tingkat stres kerja karyawan, hal ini diakibatkan adanya rasa kekhawatiran dan tekanan untuk
menjalai tanggung jawabnya (Y et al., 2023). Beberapa penelitian lainnya menunjukan beban
kerja berpengaruh signifikan terhadap tekanan kerja yang dialami oleh para karyawan (Annisa et
al., 2024; Cahyati et al., 2024).

H4: Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja.

Stres Kerja dan Turnover Intention

Stres kerja merupakan ketegangan fisik dan non fisik yang dimana tuntutan yang diberikan
lebih besar dari kemampuan seorang karyawan. Menurut Job Resources Demand Theory (JD-R)
menunjukan bahwa jika lingkungan kerja tidak kondusif dan beban kerja yang yang diberikan
berlebihan (Job Demand) bisa menguras sumber daya yang dimiliki oleh karyawan sehinga
menimbulkan stes kerja yang berujung karyawan untuk meninggalkan pekerjaanya. Dalam
prespektif teori JD-R Stres Kerja menjadi faktor karyawan untuk menarik diri dari pekerjaanya
sehingga muncul Turnover Intention. Sebuah studi menemukan bahwa penurunan tingkat stres
kerja berasosiasi dengan menurunnya keinginan keluar para karyawan dari Perusahaan ia bekerja
(Marcella & Ie, 2022). Karyawan yang tidak mampu mengatasi stres dalam pekerjaan mereka
maka berkeinginan lebih untuk meninggalkan pekerjaannya (Parashakti & Apriani, 2021).
Diketahui bahwa stress kerja yang berlebihan bisa membuat karyawan hotel berkeinginan untuk
keluar dari perusahaan atau berhenti bekerja (Lestari et al., 2023; Salama et al., 2022).
HS: Stres kerja berpengaruh positif dan Signifikan terhadap turnover intention.

Stres Kerja sebagai variabel mediasi hubungan antara Lingkungan kerja dan Turnover
Intention

Berdasarkan teori JD-R menunjukan bahwa lingkungan kerja yang baik bisa berkontribusi
sebagai job resources yang bisa mengurangi stres kerja (Strain) yang ujungnya bisa mengrangi
Turnover Intention. Hal ini sesuai dengan motivational process dimana Job Resources bisa
mengurangi Stres yang dialami karyawan sehingga mengurangi keinginan keluar. Stres kerja
berperan sebagai mediator antara lingkungan kerja dan intensi berpindah, di mana lingkungan
yang lebih kondusif menurunkan stres, yang pada gilirannya menekan turnover intention
(Suganda et al., 2023). Semakin menurunya kualitas lingkungan kerja maka akan berdampak
kepada meningkatnya stres kerja karyawan, Kondisi tersebut meningkatkan kecenderungan
karyawan tempat kerja alternatif yang dipersepsikan lebih nyaman bagi mereka (Triana, 2022).
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Xue et al., 2022) stress kerja dapat memdiasi faktor
psikososial lingkungan kerja atau lingkungan kerja non fisik terhadap Turnover Intention. Hal ini
didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh (Poku et al., 2022) yang menyatakan stres kerja
memediasi berbagai aspek lingkungan kerja fisik dan non fisik terhadap Turnover Intention.
He6: Stres kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention.
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Stres Kerja sebagai variabel mediasi hubungan antara Beban kerja dan Turnover Intention
Beban Kerja memiliki peran sebagai Job Demand yang dimana bisa meburas sumber daya
yang dimiliki oleh karyawan sehingga mereka mengalami stres kerja dan akan berujung ke niatan
untuk keluar. Sesuai dengan health impairment process dimana Job Demand bisa meingkatkan
tekanan kerja seperti stres kerja sehingga karyawan menarik diri sehingga muncul keinginan
keluar. Stres kerja menjadi variabel perantara dalam relasi beban kerja dan turnover intention
(Wibowo et al., 2021). situasi ini terjadi ketika penugasan diberikan secara berlebihan sehingga
memicu kenaikan stres kerja. Stres kerja akan memicu Turnover Intention para karyawan yang
dimana karyawan terdorong untuk mencari pekerjaan baru akiat ketidakpuasan dan
ketidaknyamanan yang dipicu oleh stres kerja berlebih (Oktafiani & Pantawis, 2024). Berbagai
peneliitan menemukan bahwa stres kerja dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap
Turnover Intention (Cipa & Yuki Fitria, 2025; Imaroh et al., 2023).
H7: Stres kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention.

Lingkungan
Kerja
(x1)

__________________

Turnover
Intention

)

Stres Kerja
@

Beban Kerja
(x2)

Gambar 1: Kerangka Konseptual
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menguji hipotesis melalui analisis
statistik dengan data berbentuk data (Sahir, 2021). Teknik pengambilan sampel menggunakan
Non-Probality Sampling karena jumlah populasi tidak diketahui secara pasti serta memiliki
kriteria khusus (Asrulla et al., 2023). Populasi penelitian adalah karyawan Generasi Z yang
bekerja di dalam industri perhotelan di Kota Pontianak dengan kriteria berusia 18-28 tahun
(Kelahiran 1997-2007), berdomisili di Kota Pontianak, bekerja di sektor perhotelan, dan memiliki
masa kerja minimal satu tahun. Jumlah sampel ditentukan pada rumus (Hair et al., 2017), yaitu 5-
10 orang untuk setiap indikator. Dengan 14 indikator penelitian maka jumlah sampel yang
ditentukan adalah 140 responden agar hasil penelitian lebih optimal. Alasan dipilihanya sektor
perhotelan didasarkan pada karakteristik industri yang padat karya, dinamis, memiliki intensitas
layanan tinggi, serta tingkat turnover yang relatif tinggi.

Data Primer didapatkan dari kuesioner terstruktur berbasis Google Form yang disebarkan
melalui Instagram, TikTok, serta bantuan rekan dan karyawan hotel melalui grup WhatsApp
internal dan komunitas pekerja perhotelan. semua item menggunakan skala Liker 1-5 dengan
variabel yang diukur meliputi Lingkungan Kerja, Beban Kerja, Stres Kerja, dan Turnover
Intention. Analisis data menggunakan metode SEM-PLS dengan bantuan SmartPLS 4.0 karena
mampu menganalisis model kompleks tanpa mensyaratkan normalitas data. Evaluasi model
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dilakukan melalui uji outer model menggunakan validitas konvergen dengan nilai outer Loading
> 0.7 dan AVE > 0.5, validitas diskriminan dengan nilai HTMT dibawah < 0.9 dan uji
Realibilitas ditunjukan pada nilai CR > 0.7 (Hair et al., 2017) serta inner model menggunakan
nilai R%, £2, Q?, dan pengujian signifikansi jalur melalui bootstrapping sebanyak 5.000 subsampel.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Kateristik Responden

Terdapat 140 Responden yang termasuk dalam analisis ini. Kateristik responden
disajikan dalam tabel 1 berikut.

Tabel 1: Kateristik Responden

Kategori Keterangan f %

Usia 18 -20 Tahun 15 10,7
21 —23 Tahun 93 66,4

24 — 26 Tahun 27 19,3

27- 28 Tahun 5 3,6

Total 140 100

Jenis Kelamin Laki — Laki 70 50
Perempuan 70 50

Total 140 100

Tempat Kerja Aston Pontianak 33 23,6
Hotel Gajahmada 23 164

Gajahmada Avara Boutique Hotel 10 7,1

Orchardz Hotel 11 7,9

HARRIS Pontianak 28 20

Hotel NEO 8 5,7

Novotel Pontianak 16 114

Mercure Pontianak 9 6,4

Golden Tulip Pontianak 1 0.7

Lainnya 0 0

Total 140 100

Lama Bekerja Satu Tahun 59 42,1
Dua Tahun 67 479

Tiga Tahun 8 5,7

Lebih dari Tiga Tahun 6 43

Total 140 100

Sumber: Pengolahan Data Primer. 2026

Berdasarkan hasil tabel 1 diketahui bahwa sampel analisis dari 140 karyawan Generasi Z
yang bekerja di industri Perhotelan di Kota Pontianak menunjukan bahwa rata rata rentang usia
para respondne yaitu 21-23 tahun sebanyak 93 orang (66,4%), diikuti usia 24-26 tahun sebanyak
27 orang (19,3%), usia 18-20 tahun sebanyak 15 orang (10,7%), dan paling sedikit usia 27-28
tahun sebanyak 5 orang (3,6%). Berdasarkan jenis kelamin jumlah respondne laki laki dan
perempuan berada pada proporsi yang seimbang dengan masing masing sebanyak 70 orang
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(50%). Dri siis tempat kerja paling banyak bekerja di Aston Pontianak sebanyak 33 orang
(23,6%), diikuti Hotel Harris sebanyak 28 Orang (20%) dan ketiga Hotel Gajahmada sebanyak 23
orang (16,4%). Sementara itu berdasarkan lama bekerja mayoritas responden telah bekerja
selama dua tahun sebanyak 67 orang (47,9%), disusul satu tahun sebanyak 59 orang (42,1%).

Outer Model
LK1
F\n
k2 0830
S SK1 sk2 SK3
K3 0850 "\ i /
0850 0.947
K4 0830

L i Ti
Lingkungan
»
LK5 Kerja 0.940
0.304 0926+ T2
70.883,,
TI3
0.355 414
BK1 i /ﬁ{lgerja Turnover
0.847 ;
7 Intention
BK2 +0.895—
0.887

BK3
Beban Kerja

Gambar 2: Algoritma Model Result

Hasil Penilaian Outer Loading
Tabel 2: Nilai Loading Factor, Construct Reliability (CR), dan Average Variance Extracted
(AVE) dalam Kesesuaian Model Secara Keseluruhan

Variabel Item Pertanyaan Kode LF CR AVE
Lingkungan Saya merasa rekan kerja saya mudah LK1 0,830 0,909 0,769
Kerja diajak bekerja sama.

(Sedarmayanti, Atasan saya memberikan dukungan LK2 0,824
2017) ketika saya menghadapi kesulitan.

Umpan balik yang saya terima jelas LK3 0,850
dan membangun

Budaya kerja di dalam perusahaan LK4 0,850
menekankan kerja sama tim

Saya merasa aman dari perlakuan LK5 0,830
negatif di tempat kerja.

Beban Kerja Tugas yang saya terima sesuai dengan  BK1 0,847 0,921 0,700
(Koesmowidjojo kemampuan dan keahlian saya.
& Suci, 2017) Saya dapat menyelesaikan pekerjaan BK2 0,895

dalam jam kerja yang ditetapkan

Target dilengkapi dengan tenggat BK3 0,887

waktu yang jelas
Stres Kerja Saya merasa kondisi kesehatan SK1 0,881 0,945 0,825
(Robbins & menurun karena Pekerjaan
Judge, 2013) Saya mudah merasa jenuh atau bosan SK2 0,941

terhadap pekerjaan

Saya lebih sering terlambat memulai SK3 0,947
atau menyelesaikan pekerjaan

Turnover Saya sering mempertanyakan apakah TI1 0,940 0,940 0,840
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Intention pekerjaan ini masih tepat untuk saya
Dipboye dalam  Saya berniat untuk mulai mencari TI2 0,926
(Dwita, 2022) pekerjaan lain.
Saya merasa kemungkinan besar tidak ~ TI3 0,883
akan bekerja di perusahaan ini dalam 1
tahun ke depan

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2026

Berdasarkan hasil Tabel 2 menunjukan bahwa seluruh indikator pada variabel
Lingkungan Kerja, Beban Kerja, Stres Kerja, dan Turnover Intention memiliki nilai Loading
Factor di atas 0,7 maka semua item dinyatakan valid. Pada nilai Composite Reliability (CR)
seluruh variabel diata angka 0.7 dan Average Variance Extracted (AVE) melebihi 0,50 dimana
menunjukan bahwa instrument penelitian ini memiliki tingkat realibilitas dan validitas konvergen
yang baik. Maka dari itu seluruh indikator dinilai layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.
Validitas Diskriminan

Tabel 3: Nilai Validitas Diskriminan HTMT (heterotrait-monotrait Ratio)

Beban Kerja Lingkungan Stres Kerja Turnover
Kerja Intention
Beban Kerja
Lingkungan 0.261
Kerja
Stres Kerja 0.509 0.577
Turnover 0.712 0.659 0.727
Intention

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2026

Dari table tersebut ditemukan bahwa nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) pada data
berikut menunjukkan bahwa semua pasangan konstruk memiliki nilai di bawah < 0.90. Hasil
tersebut menunjukan bahwa kriteria validitas diskriminan terpenuhi sehingga setiap konstruk
berbeda secara jelas dari konstruk yang lain dalam model.

Inner Model
R Square
Tabel 4: R Square
R-Square R-Square Adjusted
Stres Kerja 0,398 0,390
Turnover Intention 0.669 0.662

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2026
Hasil R-Square pada table tersebut menunjukan nilai 39,8% untuk Stres Kerja dan 66.9%
untuk turnover intention. Maka dari itu dapat diklarifikasikan bahwa nilai-nilai dalam R square
dalam variabel stress kerja adalah lemah menuju sedang dan variabel Turnover Intention adalah
sedang.
Q Square
Q-Square =1-(1- 1H(1- 2%
=1-(1-0,398)(1 —0,669)
=1 - (0.602)(0,331)
=1-0199
= 0.801
Nilai Q-Square (Q?) sebesar 0,801 menunjukkan bahwa model penelitian memiliki
kemampuan prediktif yang sangat kuat (high predictive relevance). Hal ini berarti model yang
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dibangun mampu memprediksi variabel endogen, yaitu stres kerja dan turnover intention, dengan
tingkat akurasi yang tinggi.

f Square
Tabel 5: f-Square
Stres Kerja Turnover Intention
Beban Kerja 0.199 0.409
Lingkungan Kerja 0.314 0.254
Stres Kerja 0.168

Turnover Intention

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2026

Berdasarkan tabel diatas tersebut dapat diketahui bahwa beban kerja terhadap stress kerja
diklasifikasikan sedang dan beban kerja terhadap turnover intention diklasifikasikan besar.
Lingkungan kerja terhadap stres kerja diklasifikasikan sedang dan lingkungan kerja terhadap
turnover intention sedang. Hubungan stress kerja terhadap turnover intention diklasifikasikan
sedang.
Pengujian Hipotesis

Tabel 6: Hasil Pengujian Hipotesis

Hubungan Hipotesis Original t-statistic P Values Deskripsi

Langsung Sample
Lingkungan Kerja .
(X1) -> Turnover  HI 20341 6.271 0.000 S?Iffggn
Intention (Y) g
Beban Kerja (X2) - .
> Turnover ~ H2 0.414 7.301 0.000 ot
Intention (Y) g
Lingkungan Kerja .
(X1) -> Stres Kerja  H3 -0.447 6.739 0.000 Negatif
@) Signifikan
Beban Kerja (X2) - Positif
> Stres Kerja (Z) H4 0.335 5.499 0.000 Signifikan
Stres Kerja (Z).-> Positif
Turnover Intention H5 0.304 5.218 0.000 o
() Signifikan
Lingkungan Kerja H6 -0.136 4.234 0.000 Negatif
(X1) -> Stres Kerja Signifikan
(Z) -> Turnover
Intention (Y)
Beban Kerja (X2) - H7 0.108 3.808 0.000 Positif
> Stres Kerja (Z) -> Signifikan
Turnover Intention
Y)

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2026

Hubungan Langsung

Hasil menunjukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh neagrif dan signifikan
terhadap Turnover Intention (f = -0,341, t = 6.271, p = 0.000) maka H1 didukung, berikutnya
Beban Kerja memiliki penagruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (p = 0,414, t =
7.301, p = 0.000) maka dari itu H2 Didukung, selain itu Lingkungan Kerja berpengaruh negatif
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| |
dan signfikan terhadap Stres Kerja (B = -0,447, t = 6.739, p = 0.000) oleh karena itu H3
Didukung, selanjutnya Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stres Kerja ( =
0,335, t = 5.499, p = 0.000) sehingga H4 Didukung, terakhir Stres Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover Intention (B = 0,304, t = 5.218, p = 0.000) maka dri itu HS5
didukung. Hal ini menunjukan bahwa Lingkungan Kerja dapat mengurangi tingkat Turnover

Intention dan sebaliknya Beban Kerja meningkatkan turnover Intention.

Hubungan tidak Langsung

Analisis mediasi dilakukan untuk menguji peran Stres kerja dalam memediasi hubungan
antara Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap Turmover Intention. Hasil mediasi
menunjukan bahwa hubungan tidak langsung antara Lingkungan Kerja dan Turnover Intention
melalui Stres Kerja signifikan (p = -0,136, t = 4.234, p = 0.000) sehingga H6 didukung dan
hubungan tidak langsung antara Beban Kerja dan Turnover Intention melalui Stres Kerja
signifikan (f = 0,108, t = 3.308, p = 0.000) maka H7 Didukung. Analisis ini menunjukan bahwa
sebagain pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban Kerja mempengaruhi turnover Intention melalui
Stres Kerja sehingga berperan sebagai mediasi parsial, karena Lingkungan Kerja dan beban Kerja
memiliki pengaruh langsung terhadap Turnover Intention.

Diskusi

Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan antara Lingkungan Kerja dan Turnover
Intention berpengaruh negatif dan signfikan yang menunjukan bahwa semakin baik lingkungan
kerja maka semakin rendah keinginan karyawan untuk keluar hal ini dikarenakan Lingkungan
Kerja yang baik mengurangi tekanan psikologis karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya (Baharsyah & Yanuarso, 2024; Pradiptya et al., 2025; Pramudya et al., 2025;
Roberto R, 2023). Sebaliknya Beban Kerja berpengaruh positif san signifikan terhadap Turnover
Intention. Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi beban kerja yang dirasakan oleh para
karyawan maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk keluar hal ini dikarenakan beban
kerja menguras energi fisik dan psikologis karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian
(Apthioman & Pramono, 2021; Arifani & Kusmaryani, 2022; Illahi et al., 2022; Kuswahyudi et
al., 2024).

Lingkungan Kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap Stres Kerja. Hal ini
menunjukan bahwa Lingkungan Kerja yang baik dapat mengurangi tekanan yang dirasakan oleh
karyawan sehingga mengurangi tingkat Stres Kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya
oleh (Jessica et al., 2023; Kiptulon et al., 2024; Zuhrah et al., 2025). Selanjutanya Beban Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stres Kerja. Temuan ini menunjukan bahwa semakin
tinggi beban kerja yang dirasakan oleh karyawan maka semakin tinggi stress kerja yang mereka
alami. Hal ini didukuang oleh penelitian sebelumnya oleh (Annisa et al., 2024; Cahyati et al.,
2024; Y et al., 2023). Berikutnya Stres Kerja memiliki penagruh positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention. Hal ini menunjukan bahwa tingginya Stres Kerja timbul akibat tekanan dan
tuntutan kerja yang meningkat sehingga mendorong karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Lestari et al., 2023;
Marcella & Ie, 2022; Salama et al., 2022).

Pada hubungan tidak langsung, ditemukan bahwa Stres Kerja memediasi hubungan antara
Lingkungan Kerja dan Turnover Intention. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik Lingkungan
Kerja yang dirasakan oleh karyawan maka menurun juga tingkat Stres Kerja sehingga
mengurangi ringkat keinginan keluar para karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian (Poku et
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al., 2022; Suganda et al., 2023; Triana, 2022; Xue et al., 2022). Selain itu Stres Kerja memediasi
hubungan antara Beban Kerja terhadap Turnover Intention yang dimana tingginya beban kerja
bisa menyebabkan tekanan bagi para karyawan sehingga meningkatkan Stres Kerja yang
berdampak langsung terhadap Turnover Intention. Hasil ini didukuang dengan penelitian

sebelumnya oleh (Cipa & Yuki Fitria, 2025; Imaroh et al., 2023; Oktafiani & Pantawis, 2024).

KESIMPULAN

Penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja dan Beban Kerja berpengaruh
signfikan terhadap Turnover Intention karyawan Generasi Z di industri perhotelan di kota
Pontianak baik secara langsung maupun melalui mediasi Stres Kerja. Lingkungan Kerja yang
baik terbukti dapat menurunkan tingkat tingkat Stres Kerja dan keinginan karyawan untuk keluar.
Sebaliknya Beban kerja meningkatkan Stres Kerja dan tingkat Turnover Intention. Selain itu
Stres Kerja dapat memediasi hubungan antara Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap
Turnover Intention. Maka dari itu perushaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang suportif
serta mengelola beban kerja secara proporsional agar dapat mengurangi stres kerja dan
mempertahankan karyawan Generasi Z.

Studi ini berkontribusi dalam memperkuat penerapan teori JD-R (Job Demands-Resource
Theory) yang ditunjukan pada hubungan variabel Lingkungan Kerja sebagai Job Resources yang
bisa menurunkan Turnover Intention dan Stres Kerja dan Beban Kerja sebagai Job Demands
yang bisa meningkatkan Turnover Intention dan Stres Kerja. Penelitian ini juga memperkuat
posisi Stres Kerja sebagai variabel mediasi yang menjelaskan hubungan antara Lingkungan Kerja
dan Beban Kerja terhadap Turnover Intention pada generasi Z Saat ini.

Secara praktis, Hasil penelitian ini memberi petunjuk kepada pihak manajemen
Perusahaan terutama industry perhotelan yang dimana upaya menurunkan Turnover Intention
tidak hanya berfokus pada salah satu faktor saja melainkan perlu pendekatan yang komprehensif
melalui perbaikan Lingkungan Kerja dan Beban Kerja. Perushaan juga perlu lebih tahu tentang
Generasi Z yang memiliki kateristik yang lebih sensitif terhadap keseimbangan kerja,
kenyamanan kerja dan tekannan kerja. Makari itu pengelolaan SDM yang tepat bisa
meningkatkan retensi karyawan, produktivitas dan kestabilan organisasi.

Pada penelitian ini ada beberapa keterbatasan yaitu hanya berfokus pada karyawan
Generasi Z di industri perhotelan di Kota Pontianak sehingga sulit untuk digeneralisasikan. Selain
itu penelitian ini mengandalakan Self-Report questionnaire yang berpotensi menimbulkan bias
subjektivitas responden. Variabel yang digunakan pada penelitian ini masih terbatas pada
Lingkungan Kerja, Beban Kerja, Stres Kerja dan Turnover Intention. sehingga belum mencakup
faktor lain seperti kompensasi, kepuasan kerja, work-life balance, dan gaya kepemimpinan.
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