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ABSTRACT 
Turnover intention is unavoidable for companies, where turnover intention influences 

employees' decisions to leave their workplace. Understanding the mechanisms of turnover 
formation can help companies maintain workforce stability. This study aims to determine the 
relationship between career development, organizational commitment, job stress, and 
employee turnover intention in the Jakarta area. This study uses a quantitative method with an 
associative descriptive design. Items are assessed using a 5-point Likert scale (1 = Strongly 
Disagree/STS to 5 = Strongly Agree/SS). It can be concluded that development has a positive 
effect on organizational commitment, job stress has a negative effect on organizational 
commitment, and development has no direct effect on intention. However, job stress has a 
positive effect on continuance intention. This study concludes that organizational commitment 
also mediates the effect of development on intention to leave. This study also found that 
commitment to the organization does not choose as a wave that explains the influence of stress 
on intention to originate. This study contributes with additional empirical evidence, companies 
are advised to manage work stress proactively, develop transparent career paths that are 
effectively communicated to the entire employee hierarchy, and provide fair performance-based 
rewards including financial incentives and non-material recognition are needed to increase 
loyalty. 

 
Keywords : Organizational Commitment, Career Development, Work Stress and 
Turnover Intention. 
 
 
ABSTRAK 

Niat berpindah merupakan hal yang tidak dapat dihindari oleh perusahaan, dimana 
niat berpindah berpengaruh pada keputusan karyawan untuk meninggalkan tempat 
kerjanya. Memahami mekanisme pembentukan turnover intention dapat membantu 
perusahaan menjaga stabilitas tenaga kerja. penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antara pengembangan karier, komitmen organisasi, stres kerja dan niat berpindah 
karyawan di wilayah Jakarta. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain 
deskriptif asosiatif. Item dinilai menggunakan skala likert 5-point (1 = Sangat Tidak 
Setuju/STS hingga 5 = Sangat Setuju/SS. Dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, stres kerja terbukti berpengaruh negatif 
terhadap komitmen organisasi, pengembangan karier tidak berpengaruh langsung terhadap 
niat. Namun, Stres kerja terbukti berpengaruh positif terhadap niat berpindah. Penelitian ini 
juga mengonfirmasi bahwa komitmen organisasi memediasi pengaruh pengembangan karier 
terhadap niat berpindah. Penelitian ini juga menemukan komitmen organisasi tidak 
bertindak sebagai jembatan yang menjelaskan pengaruh stres terhadap keinginan 
berpindah. Penelitian ini memberikan kontribusi konseptual dengan menambahkan 
pembuktian empiris, perusahaan disarankan untuk mengelola stres kerja secara proaktif 
,menyusun career path yang transparan dan dikomunikasikan secara efektif kepada seluruh 
hierarki karyawan, serta memberikan reward berbasis kinerja yang adil meliputi insentif 
finansial dan pengakuan non-material diperlukan untuk meningkatkan loyalitas. 
 
Kata kunci : Komitmen Organisasi, Pengembangan Karier, Stres Kerja dan Niat 
berpindah. 
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PENDAHULUAN 

Niat berpindah merupakan hal yang tidak dapat dihindari oleh perusahaan, 

dimana niat berpindah berpengaruh pada keputusan karyawan untuk meninggalkan 

tempat kerjanya (Saputri & Husna, 2022). Memahami mekanisme pembentukan 

turnover intention dapat membantu perusahaan menjaga stabilitas tenaga kerja (Li 

et al., 2025). Keinginan untuk berpindah tempat kerja adalah salah satu elemen yang 

berdampak pada tingkat pergantian karyawan yang sebenarnya. Oleh karena itu, 

niat berpindah harus dikurangi untuk mengurangi turnover aktual (An et al., 2022). 

Shehada, (2015) menyoroti bahwa biaya terkait dengan penggantian satu karyawan 

dapat meningkat hingga jumlah yang setara dengan empat kali gaji tahunan mereka. 

Pergantian karyawan tidak hanya memengaruhi anggaran perusahaan untuk 

mempekerjakan dan melatih orang baru,  tetapi juga juga berpengaruh pada 

efisiensi perusahaan dan tingkat kepuasan pelanggan (Bothma & Roodt, 2013; 

Guzeller & Celiker, 2020; Jannavi & Utami, 2024; Salimah, 2021). Pengembangan 

karier memberikan dorongan kepada karyawan untuk meningkatkan pengetahuan, 

sikap, dan keterampilan karyawan. Pengembangan karier secara konsisten 

ditemukan berhubungan negatif dengan niat berpindah di berbagai studi (Ru & 

Ibrahim, 2024). Karyawan menganggap peluang pertumbuhan profesional 

merupakan elemen penting untuk tetap bekerja (Ajibose, 2025).  

Komitmen organisasi memiliki peran penting dalam memahami perilaku 

karyawan dan retensi ditandai dengan ikatan psikologis dan loyalitas yang 

dirasakan karyawan terhadap organisasi (Naz et al., 2020). Karyawan yang 

berkomitmen cenderung tidak akan keluar dan tetap bertanggung jawab meskipun 

tidak puas dengan pekerjaannya. Muhyi & Raharja, (2025) komitmen organisasi 

merupakan aspek penting bagi entitas bisnis untuk dapat bertahan dan mencapai 

target bisnis, termasuk mengurangi biaya operasional dan risiko. Stres kerja harus 

dikendalikan dengan hati-hati karena dapat merugikan individu dan organisasi 

(Maharani & Tamara, 2024). Konsekuensi bagi karyawan meliputi hilangnya 

ingatan, penurunan perhatian, dan berkurangnya konsentrasi (Rickenbach et al., 

2014). Konsekuensi organisasi dari stres kerja meliputi peningkatan pergantian 

karyawan (Kachi et al., 2020), terjadinya kecelakaan (Khoshakhlagh et al., 2021), 

absensi, dan kehadiran (Brunner et al., 2019). 

Hasil studi empiris sebelumnya mengindikasikan bahwa pengembangan 

karier berhubungan negatif dengan niat berpindah (Kamau et al., 2021; Pieters et al., 

2022; Sun et al., 2025), Sebaliknya pengembangan karier berelasi positif dengan 

komitmen organisasi (Ranjan et al., 2025; Wu & Liu, 2022), sementara komitmen 

organisasi berhubungan negatif dengan niat berpindah (Silaban & Syah, 2018; 

Solehudin et al., 2019; Yan et al., 2021). Selain itu, stres kerja berpengaruh positif 

terhadap niat berpindah (Lutfi & Anindita, 2017), dan juga memengaruhi komitmen 

organisas (Nasir et al., 2023). Penelitian lebih lanjut menunjukan bahwa komitmen 

organisasi memediasi hubungan antara pengembangan karier dna niat berpindah 

(Wu & Liu, 2022)  serta memediasi hubungan antara stress kerja dan niat berpindah  

(Sarmawa et al., 2020). 

Penelitian Haliansyah et al. (2024) telah menunjukan hubungan antara 
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komitmen organisasi, pengembangan karier dan niat berpindah, namun tanpa 

menggunakaan variabel stres kerja.  Untuk menjembatani kesenjangan ini, maka 

penelitian ini menambahkan variabel stres kerja, karena semakin tinggi stres yang 

dialami karyawan, semakin besar kemungkinan mereka untuk memiliki niat 

berpindah pada konteks Generasi Z (Afiani & Widawati, 2025). Penelitian 

sebelumnya pada konteks angkatan udara sementara penelitian pada konteks 

Generasi Z 

Berdasarkan pemaparan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara pengembangan karier, komitmen organisasi, stres 

kerja dan niat berpindah karyawan di wilayah Jakarta. Secara teoritis, penelitian ini 

diharapkan dapat memperkaya kajian literatur mengenai dinamika perilaku 

organisasi pada pekerja muda serta menjadi referensi bagi penelitian mendatang. 

Secara praktis, penelitian ini diharapkan memberikan rekomendasi kepada 

perusahaan untuk mengoptimalkan pengembangan karier, meningkatkan komitmen 

organisasi, dan mengelola stres kerja guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

baik, sehingga mengurangi niat turnover karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain deskriptif 

asosiatif. Item dinilai menggunakan skala likert 5-point (1 = Sangat Tidak 

Setuju/STS hingga 5 = Sangat Setuju/SS). Pengukuran variabel niat berpindah 

diukur dengan 4 pertanyaan yang diadaptasi dari Desiana et al. (2024),  pengukuran 

variabel pengembangan karier diukur dengan 5 pernyataan yang diadaptasi dari 

Dekawanti et al. (2025), pengukuran variabel komitmen organisasi diukur dengan 4 

pernyataan dan stres kerja diukur dengan 5 pertanyaan keduanya diadopsi diaptasi 

dari yang diadopsi dari Gumasing & Ilo (2023).  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden dalam penelitian teridiri dari Generasi Z yang bekerja di wilayah 

Jakarta, dengan total sampel sebanyak 180 orang. Dari total 180 responden 60% 

Laki - laki dan 40% perempuan, sebagian besar responden berdomisili di Jakarta 

Barat (36,1%). Lebih dari separuh responden berusia 20 – 23 tahun (55.6%). 24-28 

tahun (44,4%) Dengan bidang pekerjaan Food And Beverage (13,8%), teknik dan 

arsitektur (13,3%), keuangan dan perbankan (12,8%), teknologi informasi (8,3%) 

dan sisanya beragam bidang. 

Uji validitas konvergen dilakukan untuk memastikan bahwa indikator yang 

digunakan mampu merepresentasikan konstruk variabelnya secara akurat. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, nilai Outer Loadings untuk seluruh indikator 

pada variabel Pengembangan Karier, Komitmen Organisasi, Stres Kerja, dan Niat 

Berpindah telah melampaui nilai 0,70. Selain itu, hasil pengujian menunjukkan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) untuk seluruh konstruk berada di atas 0,50. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini 

telah memenuhi syarat validitas konvergen. 
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Tabel 1. Hasil Uji Convergent Validity 

Indikator Komitmen 

Organisasi 

Niat 

Berpinda

h 

Pengembangan 

Karier 

Stres 

Kerja 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

≥ 0,50 

KO1 0,859       

0,756 
KO2 0,904       

KO3 0,877       

KO4 0,837       

NB1   0,876     

0,733 

 

NB2   0,865     

NB3   0,889     

NB4   0,793     

PK1     0,712   

0,715 

 

PK2     0,852   

PK3     0,893   

PK4     0,902   

PK5     0,857   

SK1       0,734 

0,627 

 

SK2       0,747 

SK3       0,817 

SK4       0,845 

SK5       0,809 

Sumber: hasil pengolahan data (2026) 

Selanjutnya, pengujian validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan 

bahwa setiap konstruk variabel laten benar-benar berbeda satu sama lain. Validitas 

diskriminan dianggap terpenuhi jika nilai AVE dari masing-masing konstruk lebih 

tinggi dibandingkan korelasis konstruk tersebut dengan konstruk lainnya. Dalam 

penelitian ini, pengujian menggunakan metode Fornell-Larcker Criterion. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai AVE yang lebih tinggi 

daripada nilai korelasi dengan konstruk lain, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

model telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Diskriminan Fornell-Larcker Criterion 

 

Komitmen 

Organisasi 

Niat 

Berpindah 

Pengembanga

n Karier 

Stres 

Kerja 

Komitmen Organisasi 0.870 
   

Niat Berpindah -0.302 0.856 
  

Pengembangan Karier 0.611 -0.070 0.846 
 

Stres Kerja -0.127 0.644 0.010 0.792 
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Sumber: hasil pengolahan data (2026) 

Kemudian, disriciminat validity dapat juga dilihat pada nilai Heterotrait 

Monotrait Ratio (HTMT). Kriteria yang harus terpenuhi yakni dimana nilai HTMT 

pada indikator tiap variabel mempunyai angka yang lebih kecil dari 0,9. Hasil pada 

tabel 3 mendemontrasikan bahwa nilai HTMT pada indikator tiap variabel 

mempunyai angka yang lebih kecil dari 0,9. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa secara keseluruhan, setiap variabel memiliki validitas diskriminan yang baik, 

atau dapat dikatakan valid berdasarkan validitas HTMT. 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Diskriminan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  Komitmen 

Organisasi 

Niat 

Berpindah 

Pengembangan 

Karier 

Stres Kerja 

Komitmen Organisasi         

Niat Berpindah 0,342       

Pengembangan 

Karier 

0,680 0,094     

Stres Kerja 0,159 0,740 0,084   

Sumber: hasil pengolahan data (2026) 

Berdasarkan hasil pengolahan data seluruh variabel dalam penelitian ini 

telah memenuhi syarat reliabilitas yang ditetapkan. Nilai Composite Reliability 

untuk semua konstruk berada di atas 0.70, yang menunjukkan tingkat reliabilitas 

yang sangat baik. Selain itu, didukung oleh nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,70. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen yang digunakan dalam 

penelitian ini memiliki konsistensi internal yang tinggi, sehingga layak digunakan 

untuk analisis model struktural selanjutnya. 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 

  Cronbach's Alpha ≥ 

0,70 

Composite Reliability ≥ 0,70 

Komitmen Organisasi 0,892 0,925 

Niat Berpindah 0,878 0,916 

Pengembangan Karier 0,899 0,926 

Stres Kerja 0,850 0,893 

 

Pada analisis model struktural, nilai Adjusted R-square (R2) digunakan 

untuk melihat seberapa besar variabel-variabel independen dapat menjelaskan 

variabel dependen. Nilai R2 dengan rentang 0,67 dianggap kuat, 0,32–0,66 dianggap 

sedang (moderat), dan 0,19–0,32 dianggap lemah. Berdasarkan Tabel 4, nilai R-

Square pada variable komitmen organisasi memiliki nialai R- square sebesar 0,391 

dan R-Square Adjusted sebesar 0,384, yang berarti sekitar 39,1% variasi komitmen 

organisasi dapat dijelaskan oleh pengembangan karier dan stres kerja, sedangkan 

sisanya sebesar 60,9%  dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini. 

Selanjutnya, niat berpindah memiliki R- square sebesar 0,470 dengan R-Square 

Adjusted sebesar 0,461, sehingga 46,1% variasi niat berpindah dapat dijelaskan oleh 
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komitmen organisasi, pengembangan karier dan niat berpindah, sedangkan sisanya 

sebesar 53,9% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. 

Tabel 5. Hasil Uji R-Square 

 R Square R Square Adjusted Interpretasi 

Komitmen Organisasi 0,391 0,384 Moderat 

Niat Berpindah 0,470 0,461 Moderat 

Sumber: hasil pengolahan data (2026) 

F-square (F2) digunakan untuk menilai besarnya pengaruh signifikan parsial 

dari variabel eksogen terhadap variabel endogen. Nilai estimasi F2 dapat 

diimplikasikan sebagai berikut: < 0,02 menunjukkan pengaruh lemah, sekitar 0,15 

menunjukkan pengaruh sedang, dan > 0,36 menunjukkan pengaruh yang kuat. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai F2 pada pengaruh variabel 

komitmen organisasi terhadap niat berpindah 0,093, variabel pengembangan karier 

terhadap komitmen organisasi 0,616, variabel pengembangan karier terhadap niat 

berpindah 0,011, variabel stres kerja terhadap komitmen organisasi 0,029 dan 

variabel stres kerja terhdapat niat berpindah 0,676.  

Evaluasi model struktural berdasarkan hasil evaluasi Goodnes Fit 

menunjukkan nilai Standardized Root Mean Residual (SRMR) diperoleh sebesar 

0,066 (<0,08), Chi-Square sebesar 339,743 (>0,05) dan nilai pada NFI sebesar 0,843. 

Secara keseluruhan, merujuk pada pemenuhan kriteria SRMR dan didukung oleh 

nilai NFI yang cukup tinggi, dapat disimpulkan bahwa model struktural dalam 

penelitian ini dinyatakan Good Fit. 

Hasil perhitungan menggunakan metode bootstrapping menunjukan nilai 

statistik sebagai berikut:  

 
Gambar  1. Diagram Path Coefficient dan T-statistic 

Sumber: hasil pengolahan data (2026) 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 

Pernyataan Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

t-Statistics p-Values Kesimpulan 

H1: Pengembangan Karier 

berhubungan positif 

dengan Komitmen 

0,612 9.108 0.000 
Didukung oleh 

data 
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Organisasi 

H2: Stres Kerja 

berhubungan negatif 

dengan Komitmen 

Organisasi 

-0.134 2.284 0.023 
Didukung oleh 

data 

H3: Pengembangan Karier 

berhubungan negatif 

dengan Niat Berpindah 

0.097 1.277 0,202 

Tidak 

didukung oleh 

data 

H4: Stres Kerja 

berhubungan positif 

dengan Niat Berpindah 

0,607 11.901 0.000 
Didukung oleh 

data 

H5: Komitmen Organisasi 

berhubungan negatif 

dengan Niat Berpindah 

-0.284 3.873 0.000 
Didukung oleh 

data 

H6: Komitmen organisasi 

memediasi hubungan 

antara pengembangan 

karier dan niat berpindah  

-0.174 3.512 0.000 
Didukung oleh 

data 

H7: Komitmen organisasi 

memediasi hubungan 

antara stres kerja dan niat 

berpindah 

0.038 1.924 0.055 

Tidak 

didukung oleh 

data 

Sumber: hasil pengolahan data (2026) 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa 5 dari 7 hipotesis didukung oleh 

data. Pengembangan karier secara signifikan (t = 9,284, p = 0,000) berhubungan 

positif (O=0,612) dengan komitmen organisasi, maka H1 didukung oleh data. 

Berikutnya ditemukan bahwa stres kerja secara signifikan  (t = 2,457, p = 0,014) 

berhubungan negatif (O = -0,134) dengan komitmen organisasi, maka H2 didukung 

oleh data. Stress kerja terbukti secara signifikan (t = 11,177, p = 0,000) berpengaruh 

positif (O = 0,607) dengan niat berpindah, sehingga H4 didukung oleh data. 

Selanjutnya komitmen organisasi secara signifikan (t = 3,957, p = 0,000) 

berhubungan negatif (O= -0,284) dengan niat berpindah, maka H5 didukung oleh 

data. Ditemukan pula efek tidak langsung komitmen organisasi berhubungan negatif 

(O = -0,174) signifikan (t = 3.680, p = 0,000) terhadap pengembangan karier dan 

niat berpindah, maka H6 didukung oleh data. Lebih lanjut pengembangan karier 

berhubungan negatif (O = 0,097) tidak signifikan (t  = 1,311, p = 0,190) terhadap 

niat berpindah, maka H3 tidak didukung oleh data. Efek tidak langsung komitmen 

organisasi memediasi hubungan antara stres kerja dan niat berpindah (O = 0,038, t = 

1,903, p = 0,058), maka H7 tidak didukung oleh data.                

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

PEMBAHASAN 

Hasil uji hipotesis pertama menunjukan bahwa pengembangan karier 
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berhubungan positif dengan komitmen organisasi, artinya semakin baik 

pengembangan karier yang dimiliki perusahaan semakin tinggi tingkat komitmen 

karyawan terhadap organisasi. Analisis indikator menunjukan bahwa pemberian 

program pelatihan yang meningkatkan kemampuan karyawan merupakan bagian 

terpenting dalam pengembangan karier. Karyawan Gen Z mempersepsikan upaya 

peningkatan kemampuan yang dilakukan sebagai bentuk  bahwa organisasi 

menghargai potensi karyawan dan berencana mempertahankan mereka dalam 

jangka panjang sehingga meningkatkan komitmen karyawan. Ketika sebuah 

organisasi berinvestasi pada pengembangan karier karyawannya, karyawan akan 

merasakan bahwa organisasi peduli dan menghargai mereka. Hal ini mengindikasi 

pengembangan karier memenuhi kebutuhan karyawan akan pertumbuhan pribadi 

dan memberikan kepastian tentang masa depan mereka di perusahaan, 

sebagaimana didukung oleh temuan Chillakuri  (2020) 

Hasil pengujian hipotesis kedua penelitian ini menunjukan bahwa stres kerja 

berhubungan negatif dengan komitmen organisasi. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa semakin tinggi tingkat stres yang dialami karyawan, semakin rendah tingkat 

keterikatan psikologis, afektif, dan keinginan untuk mempertahankan pekerjaan di 

perusahaan. Indikator menerima tugas yang bertentangan dari dua orang atau lebih 

memiliki rata-rata tertinggi sebagai sumber stres yang dialami karyawan. Sering kali 

karyawan merasa terjepit di antara ekspektasi yang berbeda dari beberapa atasan, 

sehingga sulit menentukan tugas mana yang harus didahulukan karena adanya 

instruksi yang bertentangan, karyawan seringkali merasa gagal memenuhi standar 

salah satu pihak, yang memicu rasa frustrasi dan manajemen tidak memiliki 

koordinasi yang baik. Generasi Z memiliki sensitivitas tinggi terhadap kualitas 

pengalaman kerja, keseimbangan hidup, dan kesehatan mental. Lingkungan kerja 

yang penuh tekanan, target agresif serta lingkup pekerjaan yang tidak jelas 

cenderung langsung menurunkan rasa keterikatan terhadap organisasi. Berbeda 

dengan generasi sebelumnya yang sering menoleransi stres sebagai bagian reveals 

dari loyalitas dan perjuangan karier, Gen Z lebih cepat mengevaluasi apakah 

organisasi masih layak menerima investasi emosional dan energi mereka. Secara 

umum dengan tuntutan kerja yang tinggi dan beban kerja yang terlalu banyak akan 

meningkatkan stres karyawan, yang pada akhirnya menurunkan komitmen 

karyawan terhadap organisasi. Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya 

Sarmawa et al. (2020)  yang menyataan stres kerja berhubungan dengan komitmen 

organisasi. 

Hasil uji hipotesis ketiga menunjukkan bahwa pengembangan karier tidak 

berhubungan secara signifikan dengan niat berpindah (turnover intention) 

karyawan Generasi Z di Jakarta. Dengan kata lain, tingkat niat berpindah karyawan 

Gen Z tidak dipengaruhi oleh kualitas peluang pengembangan karier di perusahaan 

tempat mereka bekerja. Temuan ini konsisten dengan karakteristik unik Gen Z, yang 

cenderung mengutamakan lingkungan kerja holistik daripada jalur karier vertikal 

semata. Gen Z memasuki dunia kerja dengan nilai dan ekspektasi yang berbeda dari 

generasi sebelumnya, seperti Milenial atau Baby Boomers. Bagi Gen Z, janji akan 

posisi manajerial di masa depan tidak lagi menjadi pengikat yang kuat jika tidak 
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dibarengi dengan kualitas hidup kerja saat ini. Karakteristik Gen Z yang cenderung 

pragmatis dan berorientasi pada kesejahteraan mental dibandingkan sekadar 

kenaikan jabatan. Mereka lebih menekankan aspek seperti fleksibilitas jadwal kerja, 

komunikasi terbuka antarmanajemen dan karyawan, lingkungan kerja yang inklusif 

dan mendukung keberagaman, integrasi teknologi modern dalam operasional 

harian, kompensasi yang adil dan kompetitif, serta keseimbangan optimal antara 

kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance). Mengingat biaya hidup di Jakarta 

yang terus meningkat, Gen Z lebih sensitif terhadap kompensasi yang adil dan 

transparan. Pengembangan karier yang hanya menjanjikan tanggung jawab lebih 

besar tanpa penyesuaian finansial yang instan sering kali dianggap tidak menarik. 

Mereka lebih memilih mencari peluang di luar yang memberikan kenaikan gaji 

langsung daripada menunggu proses kenaikan jabatan internal yang memakan 

waktu tahunan. Temuan ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Hastanti & 

Kristanto (2023), yang menyatakan bahwa pengembangan karier tidak memberikan 

dampak langsung terhadap niat berpindah kecuali terdapat variabel mediasi 

tertentu, seperti komitmen organisasi atau kepuasan kerja secara menyeluruh. 

Tanpa adanya lingkungan kerja yang mendukung dan budaya yang sehat, program 

pengembangan karier hanyalah sekadar formalitas yang gagal meredam angka 

turnover. 

Hasil pengujian hipotesis keempat, menunjukan bahwa stres kerja 

berhubungan positif terhadap niat berpindah berarti semakin tinggi tingkat stres 

kerja karyawan, semakin besar pula kemungkinan mereka berniat untuk 

meninggalkan pekerjaan atau pindah ke tempat lain. Berdasarkan hasil survey 

menerima tugas yang saling bertentangan dari dua orang atau lebih mendapatkan 

skor tertinggi. Stres kerja yang tinggi, termasuk tugas bertentangan dari atasan 

mendorong niat berpindah pada karyawan Gen Z, karena generasi ini sangat 

memprioritaskan kesehatan mental dan work-life balance. Dalam kondisi ini 

berpindah kerja dipandang sebagai pelarian yang logis untuk menyelamatkan 

kesehatan mental dan keseimbangan hidup mereka. Temuan ini selaras dengan 

penelitian di Indonesia yang menunjukkan hubungan positif signifikan antara stres 

kerja dan turnover intention pada Gen Z. Ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan Gautam & Gautam (2024) bukti empiris menunjukan bahwa stres kerja 

membuat karyawan mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaan mereka. 

Pada hipotesis kelima, menunjukan bahwa komitmen organisasi 

berhubungan negatif dengan niat berpindah. Berarti semakin tinggi komitmen 

karyawan terhadap organisasi, semakin rendah niat mereka untuk resign atau 

pindah kerja. Ini menunjukkan komitmen berfungsi sebagai perekat yang 

memperkuat loyalitas dan mengurangi turnover intention. Didukung oleh tingginya 

skor pada indikator kebanggaan dalam memilih organisasi, dimana karyawan 

menyatakan sangat senang telah memilih perusahaan ini sebagai tempat berkarier. 

Perasaan senang ini menunjukkan adanya komitmen yang kuat. Karyawan dengan 

komitmen organisasi yang kuat umumnya menunjukkan kinerja kerja yang lebih 

tinggi, kepuasan, dan tingkat perputaran karyawan yang lebih rendah. Meskipun 

Gen Z sering dikaitkan dengan mobilitas tinggi, komitmen yang kuat seperti rasa 

https://issn.lipi.go.id/terbit/detail/20220626431071659
https://www.mes-bogor.com/journal/index.php/mesman/article/view/1086


MES Management Journal 

Volume 5 Nomor 1 (2026) 217 – 237 E-ISSN 2830-7089 
DOI: 10. 56709/mesman. V5.i1.1086 

 

226 | Volume 5 Nomor 1  2026 
 

bangga dan keterikatan membuat tawaran eksternal kurang menarik. Dalam kondisi 

seperti ini tawaran dari luar tidak lagi dipandang menarik sebab karyawan menilai 

bahwa kepuasan emosional, rasa bangga, dan keterikatan yang mereka peroleh di 

perusahaan saat ini jauh lebih bernilai dibandingkan keuntungan material semata. 

Dengan demikian, komitmen yang tinggi berperan sebagai benteng yang secara 

signifikan menekan niat berpindah, sekaligus memperkuat loyalitas jangka panjang 

terhadap organisasi penelitian ini sejalan dengan Purwanto et al. (2021) dan 

Yamoah, (2025) Temuan ini selaras dengan penelitian Mutia et al., (2022) di 

Indonesia yang menunjukkan hubungan berhubungan negatif dengan positif 

signifikan antara komitmen organisasi dan  niat berpindah. 

Hasil pengujian hipotesis keenam, komitmen organisasi memediasi 

hubungan antara pengembangan karier dan niat berpindah. Berarti bahwa 

pengembangan karier yang efektif tidak secara langsung meminimalkan turnover 

intention namun melalui komitmen organisasi sebagai mediator. Program 

pengembangan karier yang baik meningkatkan komitmen karyawan terhadap 

perusahaan, dan peningkatan komitmen inilah yang kemudian secara signifikan 

mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaan. Program karier 

optimal harus melampaui pelatihan teknis dengan membangun rasa kepemilikan 

karyawan terhadap organisasi. Komitmen afektif, continuance, dan normative yang 

tinggi menciptakan ikatan emosional, persepsi kerugian, serta kewajiban moral, 

sehingga secara signifikan menurunkan niat resignp. Ketika karyawan merasakan 

perhatian organisasi terhadap pertumbuhan karier mereka, loyalitas meningkat dan 

pencarian peluang eksternal berkurang. Ini sejalan dangan penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Balushi et al. (2022). 

Hasil hipotesis ketujuh komitmen organisasi tidak bertindak sebagai 

jembatan yang menjelaskan pengaruh stres terhadap keinginan berpindah. Kondisi 

ini mengindikasikan bahwa variabel mediator tidak mampu menjelaskan 

mekanisme psikologis yang menghubungkan stres kerja dengan niat berpindah 

(turnover intention) karyawan Generasi Z di Jakarta. Efek langsung stres kerja 

terhadap niat berpindah tetap dominan, sementara jalur melalui komitmen 

organisasi tidak memberikan kontribusi tambahan yang bermakna terhadap niat 

berpindah. Pola ini menunjukkan bahwa keputusan karyawan untuk 

mempertimbangkan keluar dari organisasi lebih banyak dipicu oleh pengalaman 

stres secara langsung dibandingkan oleh perubahan tingkat keterikatan emosional 

atau normatif terhadap organisasi. Fenomena ini memvalidasi bahwa loyalitas bagi 

Gen Z bukan berarti bertahan dalam penderitaan. Bagi mereka, loyalitas terhadap 

diri sendiri (self-loyalty) terutama dalam hal kesehatan mental, jauh lebih tinggi 

derajatnya dibandingkan loyalitas kepada entitas korporasi. Sesuai dengan 

karakteristik Gen Z dimana stres kerja, khususnya yang berkaitan dengan tekanan 

target, beban kerja berlebih, dan keterbatasan work–life balance, dipersepsikan 

sebagai ancaman langsung terhadap kualitas hidup dan kesehatan mental.  Oleh 

karena itu, respon perilaku yang muncul lebih bersifat langsung, yaitu ketika tingkat 

stres melewati ambang toleransi, individu langsung berniat untuk mencari alternatif 

pekerjaan yang dianggap lebih sehat. Temuan ini sejalan dangan penelitian 
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sebelumnya yang dilakukan Novitasari (2020). Komitmen organisasi tidak lagi 

berfungsi sebagai mekanisme penyangga terhadap tekanan kerja. Komitmen 

cenderung bersifat situasional dan transaksional, bukan afektif mendalam mereka 

berkomitmen selama perusahaan memberikan timbal balik yang sepadan. Namun, 

komitmen ini rapuh dan mudah runtuh ketika kenyamanan mental mereka 

terganggu. Karyawan Gen Z dapat tetap melaporkan tingkat komitmen yang 

moderat atau stabil, namun komitmen tersebut tidak cukup kuat untuk menahan 

dorongan berpindah ketika stres meningkat.  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan bahwa 

pengembangan karier berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Sebaliknya, stres kerja terbukti berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi. 

Namun, pengembangan karier tidak berpengaruh langsung terhadap niat berpindah 

sehingga keberadaan program pengembangan karier saja tidak otomatis 

menurunkan keinginan karyawan untuk keluar. Hal ini mengindikasikan bahwa 

keputusan karyawan untuk bertahan tidak hanya ditentukan oleh kesempatan 

pengembangan karier, tetapi juga oleh faktor lain seperti tingkat komitmen, 

kepuasan kerja, serta kecenderungan individu untuk terus mencari kondisi kerja 

yang dianggap lebih baik. Stres kerja terbukti berpengaruh positif terhadap niat 

berpindah, stres mendorong karyawan memandang perpindahan kerja sebagai 

solusi logis untuk menjaga kesehatan mental dan kualitas hidup. Komitmen 

organisasi berpengaruh negatif terhadap niat berpindah. Penelitian ini juga 

mengonfirmasi bahwa komitmen organisasi memediasi pengaruh pengembangan 

karier terhadap niat berpindah. Selain itu, penelitian ini juga menemukan komitmen 

organisasi tidak bertindak sebagai jembatan yang menjelaskan pengaruh stres 

terhadap keinginan berpindah. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan dimana cakupan geografis terbatas 

pada wilayah Jakarta dan demografinya hanya gen Z. Selain itu, model penelitian 

hanya memasukkan variable pengembangan karier, stres kerja, komitmen 

organisasi dan  mungkin terdapat faktor lain yang memengaruhi niat berpindah. 

Peneliti selanjutnya disarankan untuk membandingkan antara perilaku karyawan 

Generasi Z dengan generasi lain seperti generasi milenial atau generasi, X. 

Menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi hubungan antara 

pengembangan karier, stres kerja, komitmen organisasi, dan niat berpindah, seperti 

kepuasan kerja, kualitas kepemimpinan, budaya organisasi, work-life balance, dan 

kompensasi. 

Penelitian ini memberikan kontribusi konseptual dengan menambahkan 

pembuktian empiris terkait pengaruh pengembangan karier, komitmen organisasi, 

stres kerja, dan niat berpindah pada karyawan Generasi Z. Memberikan pembaruan 

literatur, mengingat adanya pergeseran nilai-nilai kerja dan ekspektasi karier yang 

berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Adapun kontribusi manajerial dari 

penelitian ini adalah perusahaan disarankan untuk mengelola stres kerja secara 

proaktif melalui pengaturan beban kerja yang optimal dan penetapan tenggat waktu 
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realistis guna mencegah burnout fisik dan mental karyawan. Survei berkala tingkat 

stres dengan intervensi dini, seperti konseling atau restrukturisasi tugas, 

memungkinkan deteksi dini dan mitigasi risiko turnover. Untuk pengembangan 

karier, manajemen perlu menyusun career path yang transparan dan 

dikomunikasikan secara efektif kepada seluruh hierarki karyawan, sehingga 

menciptakan ekspektasi pertumbuhan yang konkret. Program pelatihan intensif dan 

pengembangan kompetensi bertujuan mempersiapkan karyawan mengisi posisi 

strategis. Guna memperkuat komitmen organisasi, sistem reward berbasis kinerja 

yang adil meliputi insentif finansial dan pengakuan non-material diperlukan untuk 

meningkatkan loyalitas. Program penguatan identitas organisasi melalui team-

building dan sosialisasi nilai inti secara konsisten dapat membangun komitmen. 
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