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Abstrak  

Artikel ini memiliki tujuan untuk mengkaji occupational stress dan religosity terhadap employee engagement 

melalui work life balance di kalangan para pekerja generasi millenial dan generasi Z. Sampel penelitian berjumlah 

318 orang, yang adalah karyawan non-managerial di Kota Surabaya. Data dibagikan melalui google form dan 

diolah menggunkan structural equation modelling (SEM) dengan program LISREL. Hasil olah data menyatakan 

bahwa occupational stress berpengaruh signifikan positif terhadap work life balance, religiosity memiliki 

pengaruh signifikan dan negatif terhadap work life balance, work life balance tidak memiliki pengaruh terhadap 

employee engagement, occupational stress memiliki pengaruh signifikan dan negatif terhaap employee 

engagement, religiosity memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap employee engagement, occupational 

stress tidak memiliki pengaruh terhadap employee engagement melalui work life balance, dan religiosity tidak 

memiliki pengaruh terhadap employee engagement melalui work life balance. Implikasi praktis dari penelitian ini 

terkait perlunya pengelolaan sumber daya manusia dengan konsep family life friendly. Konsep tersebut akan 

membantu dalam membangun suasan nyaman dalam bekerja yang pada akhirnya berdampak pada engagement 

dari para pekerja generasi millenial dan generasi Z. 

 

Kata Kunci: occupational stress; employee engagemen; generasi millenial dan generasi Z 

 

Abstract  

This article aims to examine work stress and religiosity on employee engagement through work life balance among 

millennial and generation Z workers. The study sample consisted of 318 people, who are non-managerial 

employees in the city of Surabaya. Data was shared via google form and processed using a structural equation 

model (SEM) with the LISREL program. The results of data processing stated that work stress had a significant 

positive effect on work life balance, religiosity had a significant and negative effect on work life balance, work life 

balance had no effect on employee engagement, work stress had a significant and negative effect on employee 

engagement, religiosity had an influence significant and positive on employee engagement, work stress has no 

effect on employee engagement through work life balance, and religiosity has no effect on employee engagement 

through work life balance. The practical implications of this research are related to the need for human resource 

management with the concept of family-friendly This concept will help build a comfortable atmosphere at work, 

which will ultimately have an impact on the engagement of millennial and generation Z workers. 

 

Keywords : occupational stress; employee engagement; millénial générations and Z générations. 

 

 

1. Pendahuluan 

Era volatility, uncertainty, complexity, dan 

ambiguity (VUCA), dan pasca covid-19, merupakan 

era kursial, karena menantang setiap bisnis modern 

untuk dapat beradaptasi. Adaptasi diperlukan, 

pertama-tama untuk membuat organisasi berkembang 

dalam keberlanjutan dan mempertahankan 

competitive advantage di pasar dengan mengelola 

kreativitas pekerja (Asif et al., 2019; Tse et al., 2018). 

Strategi untuk memfasilitasi kreativitas adalah isu 

kunci bagi manajemen dan pimpinan organisasi (Zhu 

et al., 2018), apa lagi jika dikaitkan dengan para 

pekerja generasi millennial dan generasi Z. Data yang 

diperoleh pada tahun 2020, menyatakan bahwa 

25,52% penduduk Kota Surabaya adalah generasi 

millennial dan 24,7% penduduk Kota Surabaya 

adalah generasi Z (katadata.co.id). Data ini 

menunjukan bahwa, generasi millennial dan generasi 

Z adalah angkatan kerja baru yang menjanjikan, yang 

pada akhirnya akan membantu organisasi dalam 

mencapai inovasi dan daya saing (Asif et al., 2019; 

Tan et al., 2019). Hal ini menunjukan bahwa, para 

manajer ditantang untuk dapat mengelola pekerja 

millennial dan Z karena akan mendukung posisi 

kompetitif organisasi (Hui et al., 2020).  

http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
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Proses mengelola pekerja millennial dan Z, 

bukanlah hal yang mudah. Kedua generasi ini 

memiliki tuntutan yang berbeda dari generasi 

sebelumnya terhadap perusahaan, seperti: 

fleksibilitas di tempat kerja, kesempatan untuk 

berkembang, mempelajari hal baru, skill baru, sudut 

pandang baru, atasan yang tidak hanya memerintah 

dan mengontrol melainkan juga terlibat, tuntutan 

kerja yang wajar, keseimbanagn hidup, dan 

pemberian otonomi (Adiawaty, 2019; Rahayu et al., 

2021). Oleh karena itu, ketika apa yang diharapkan 

tidak terwujud, para pekerja dari dua generasi ini akan 

mengalami stress kerja dan frustasi (Rahayu et al., 

2021). Stress kerja merupakan ketidakmampuan 

pekerja untuk menghadapi tuntutan tugas dengan 

akibat suatu ketidaknyamanan dalam bekerja 

(Medelson, 1990). Hal tersebut terjadi, karena stress 

merupakan suatu beban kerja yang berlebihan, 

perasaan susah dan ketegangan emosional yang 

menghambat kinerja individu (Robbins & Judge, 

2011). Maka dari itu, pekerja yang mengalami stress 

kerja akan berdampak pada penurunan kinerja, dan 

memungkinkan munculnya counterproductive work 

behavior. Stress kerja yang terjadi dalam waktu yang 

relatif lama, dan terjadi secara terus menerus dalam 

intensitas yang tinggi akan berdampak pada kelelahan 

fisik, dan mental atau disebut burn out. 

Di era ini, tampaknya tuntutan kerja 

merupakan hal yang pasti akan dirasakan oleh setiap 

pekerja, karena dampak dari globalisasi, perubahan 

teknologi, dinamika tempat kerja, dan perubahan 

demografi (Kinnunen et al., 2014; Beauregard & 

Henry, 2009; Gregory & Milner, 2009; Vu, 2020) 

serta keberagaman tempat kerja (Dulk & Groeneveld, 

2012; Vu, 2020), yang pada akhirnya berpengaruh 

terhadap kehidupan pekerja. Robbins dan Judge 

(2013) mengartikan tuntutan kerja sebagai tanggung 

jawab, kewajiban, dan ketidakpastian yang akan 

dialami oleh pekerja. Griffin dan Moorhead (2014) 

mengelompokan tuntutan kerja menjadi 4, yaitu 

tuntutan tugas, fisik, interpersonal, dan peran. 

Tuntutan kerja inilah, yang pada akhirnya akan 

membuat pekerja dihadapkan pada pilihan yang sama 

pentingnya, yaitu antara dunia kerja dan kehidupan 

pribadi (Vu et al., 2020).  

Ketika pekerja dihadapkan pada tuntutan 

kerja yang semakin tinggi, berdasarkan penjelasan 

yang telah disampaikan, akan mengakibatkan stress 

kerja. Stress kerja, pada akhirnya akan berpengaruh 

terhadap keseimbangan hidup pekerja (Prayogi, 

Koto, & Arif, 2019). Keseimbangan hidup atau work 

life balance adalah suatu konsep terkait 

keseimbangan yang melibatkan karir atau ambisi 

dengan kebahagiaan, keluarga, waktu luang, dan 

pengembangan spiritual (Weckstein, 2008:10). Selain 

itu, work life balance dapat dipahami sebagai hal 

yang dilakukan oleh individu dalam membagi waktu 

antara di tempat kerja dan waktu di luar tempat kerja 

yang didalamnya terkandung individual behavior 

yang menjadi sumber dari konflik pribadi dan 

menjadi sumber energi untuk diri sendiri (Fisher et 

al., 2003). Berdasarkan penjelasan yang telah 

disampaikan, maka dapat dikatakan bahwa, stress 

kerja, dapat menjadi salah satu penyebab dari 

terganggunya keseimbangan hidup.  

Colquitt et.al. (2019) berpendapat bahwa 

stres adalah respon psikologis yang muncul akibat 

tuntutan yang melewati kapasitas individu. Mondy & 

Martocchio (2016) stres adalah reaksi tubuh yang 

tidak spesifik terkait setiap permintaan yang disusun 

oleh individu. Griffin & Moorhead (2014) 

menjelaskan bahwa stress dapat dibagi menjadi tiga 

komponen, yaitu: adaptasi (bagaimana seseorang 

mampu beradaptasi dalam setiap cara terkait keadaan 

stress; peran stimulus yang disebut stresor (berbagai 

hal yang memengaruhi stres); stresor dapat bersifat 

fisik atau psikologis. Tuntutan yang muncusl dari 

stresor terhadap individu harus berlebihan agar stres 

dapat terjadi. 

Konsep work life balance yang terkait 

dengan individual behavior, dan stress kerja yang 

terkait dengan kelelahan emosional dapat terbantu 

dengan religiosity. Di Indonesia, religiosity 

merupakan salah satu hal yang perlu dimiliki oleh 

setiap warga negara. Religiosity tidak hanya sekadar 

identitas bagi seseorang, melainkan lebih dari pada 

itu, yaitu sebagai sumber kekuatan spiritual, yang 

akhirnya dapat menjadi sumber penyemangat hidup. 

Religiosity dapat dipahami sebagai keadaan, 

pemahaman, dan pengukuran ketaatan seseorang 

dalam meyakini suatu agama yang diwujudkan dalam 

pengalaman, aturan, nilai, kewajiban untuk 

mendorong seseorang bersikap dan bertindak sesuai 

dengan ajaran agama yang dianut dalam kehidupan 

sehari-hari (Saleh et al., 2020). Selain itu, religiosity 

adalah pandangan terhadap berbagai hal suci yang 

diungkapkan dalam hidup nyata setiap hari 

(Hutagalung et al., 2020). Oleh karena itu, 

berdasarkan penjelasan yang telah disampaikan, 

religiosity dapat menjadi sumber kekuatan spiritual 

ketika menghadapi berbagai masalah dalam 

kehidupan, termasuk dalam menyeimbangkan 

kehidupan.  

Work life balance merupakan hal yang 

penting untuk mencapai stabilitas psikologis, 

emosional, dan pada akhirnya akan meningkatkan 

employee engagement (Wijayanto, Suharti, 

Chaniago, 2022). Ketika pekerja merasa puas dalam 

dua peran, yaitu pekerjaan dan kehidupan pribadi, 

maka dapat berpotensi dalam meningkatkan 

kontribusi serta rasa keterikatan yang lebih tinggi 

dengan perusahaan (Whitener, 2001; Colakoglu et al., 

2010). Beardwell & Thompson (2017) menyatakan 

bahwa work-life balance adalah berbagai hal terkait 

bagaimana individu memediasi tuntutan yang saling 

bertolak belakang yang pada akhir berdampak pada 

tekanan hidup. Selain itu, menurut Dikshit & Acharya 

(2017) work-life balance dapat dipahami sebagai 

situasi seimbang antara tuntutan kehidupan pribadi 

dan pekerjaan individu. 
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Employee engagement adalah keterikatan 

pekerja terhadap organisasi atau perusahaan yang 

ditunjukan dengan energi pekerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan dan keterlibatan diri untuk 

meningkatkan kinerja (Maslach et al., 2003). Selain 

itu, employee engagement dapat dipahami sebagai 

rasa keterikatan dan antusiasme seseorang terhadap 

pekerjaan (Suharti & Suliyanto, 2012), yang terkait 

dengan kondisi mental positif, memuaskan dan 

berkaitan dengan satu pekerjaan yang mempunyai 

karakteristik vigor, dedication, dan absorption 

(Schaufeli & Bakker, 2004). Berdasarkan penjelasan 

yang telah disampaikan, perhatian terhadap work life 

balance dan employee engagement menjadi penting, 

karena pekerja generasi millennial dan generasi Z 

tidak segan untuk berpindah pekerjaan atau berhenti 

dari perusahaan ketika kebutuhannya tidak terpenuhi 

(Hassan et al., 2019). Selain itu, pekerja generasi 

millennial dan generasi Z tidak segan berpindah 

perusahaan untuk memperoleh hal baru atau 

tantangan baru di perusahaan lain (Wijayanto, 

Suharti, Chaniago, 2022). 

Penelitian ini didasarkan pada gap research 

dari inconsistensi antara occupational stress dan 

employee engagement. Hasil penelitian (Vandiya & 

Etikarena, 2018; Anaya & Desiana, 2023) 

menyatakan bahwa tidak ada pengaruh signifikan 

antara occupational stress dan employee engagement. 

Penelitian lebih lanjut (Breaugh, 2021; Cordiola et al, 

2019; Darydzaky & Desiana, 2023; Agustina et al, 

2022), menyatakan bahwa ada relasi positif antara 

occupational stress dan employee engagement. 

Peneliti lain (Breaugh, 2021; Diab & Nagar’s, 2019; 

Klein et al, 2020) menyatakan bahwa ada relasi 

negatif antara occupational stress dan employee 

engagement. Inconsistency yang telah ditemukan 

inilah yang membuat penelitian terhadap 

occupational stress dan employee engagement layak 

untuk dilakukan.  

Inconsistency yang ada membuat penelitian 

ini menambahkan peran work life balance dan 

religiosity. Perbedaan dari penelitian terdahulu dan 

kebaruan dalam penelitian ini terletak pada 

penggunaan peran work life balance dan religiosity.  

Berdasarkan penjelasan yang telah disampaikan, 

penelitian ini, pada akhirnya berusaha untuk 

mengetahui pengaruh occupational stress, dan 

religiosity terhadap employee engagement pekerja 

millennial dan Z melalui work life balance di Kota 

Surabaya. Penelitian ini penting dilakukan karena, 

akan memberikan kontribusi bagi para pelaku usaha 

terkait pengelolaan dan pemberdayaan tenaga kerja 

generasi millennial dan generasi Z di Kota Surabaya. 

Selain itu, hasil penelitian akan membantu dalam 

memperkaya kasanah ilmu pengetahuan dalam hal 

pengelolaan Sumber Daya Manusia. Kebaruan dalam 

penelitian ini terkait dengan penelitian pengaruh 

variabel religiosity terhadap work life balance dan 

employee engagement di kalangan pekerja generasi 

millennial dan generasi Z. 

2. Metode Penelitian 

Desain dari penelitian ini merupakan 

penelitian eksplanatory, yaitu penelitian yang secara 

khusus menjelaskan relasi antar variabel dari 

penelitian melalui pengujian hipotesis. Relasi antar 

variabel terjadi karena korelasi dari satu variabel ke 

variabel lainnya, yang mengakibatkan relasi sebab-

akibat atau kausalitas. Pendekatan pada penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif 

merupakan salah satu pendekatan yang memiliki 

kekhasan sistematis, terencana, dan terstruktur sejak 

awal sampai dengan pembuatan desain penelitian, 

yaitu terkait dengan tujuan penelitian, subjek 

penelitian, objek penelitian, sampel data, sumber 

data, dan metodelogi (Saunders, et al. 2016:165).  

Jenis data yang akan dipergunakan dalam 

penelitian ini adalah kuantitatif. jenis data kuantitatif 

adalah pendekatan yang dipergunakan untuk menguji 

teori dengan memeriksa hubungan antar variabel 

(Creswell, 2014:32). Sumber data yang dipergunakan 

dalam penelitian ini adalah sumber data primer. Data 

primer merupakan data yang didapatkan peneliti 

secara langsung dari objek penelitiannya. Data primer 

diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada 

tenaga kerja non managerial yang tergolong dalam 

kelompok millennial dan generasi Y di Kota 

Surabaya. 

Metode yang dipergunakan pada penelitian 

ini adalah metode survei. Analisis data pada 

penelitian ini menggunakan Structural Equation 

Modeling (SEM) dalam menguji pengaruh variabel 

independen, variabel intervening, dan variabel 

dependen. Program SEM yang dipergunakan adalah 

LISREL (Linear Structural Relationship) versi 8.80 

Berdasarkan berbagai penjelasan yang telah 

disampaikan, hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Occupational stress berpengaruh terhadap work 

life balance tenaga kerja millennial dan generasi 

Z di Kota Surabaya; 

2. Religiosity berpengaruh terhadap work life 

balance tenaga kerja millennial dan generasi Z di 

Kota Surabaya; 

3. Work life balance berpengaruh terhadap employee 

engagement tenaga kerja millennial dan generasi 

Z di Kota Surabaya; 

4. Occupational stress berpengaruh terhadap 

employee engagement tenaga kerja millennial dan 

generasi Z di Kota Surabaya; 

5. Religiosity berpengaruh terhadap employee 

engagement tenaga kerja millennial dan generasi 

Z di Kota Surabaya; 

6. Occupational stress berpengaruh terhadap 

employee engagement tenaga kerja millennial dan 

generasi Z melalui work life balance; 

7. Religiosity berpengaruh terhadap employee 

engagement tenaga kerja millennial dan generasi 

Z melalui work life balance. 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1. Statistik Deskriptif 

 

Tabel 1. Statistik Deskriptif 

No Keterangan Jumlah Persentase 

1 Jenis Kelamin 

a. Laki-laki 

b. Perempuan 

 

160 

158 

 

50.3 

49.7 

2 Usia 

a. 20-25 Tahun 

b. 26-30 Tahun 

c. 31-35 Tahun 

d. 36-40 Tahun 

 

183 

66 

53 

16 

 

57.5 

20.8 

16.7 

5.0 

3 

 

 

 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

 

 

 

6 

Pendidikan Terakhir 

a. SMA/SMK 

b. Diploma 

c. S1 

d. S2 

e. S3 

Tempat Kerja 

a. Perusahaan BUMN 

b. Persuahaan Swasta 

Lama Bekerja 

a. <1 Tahun 

b. 1-2 Tahun 

c. 3-4 Tahun 

d. 5-6 Tahun 

e. >6 Tahun 
Wilayah Bekerja 

a. Surabaya Barat 

b. Surabaya Pusat 

c. Surabaya Selatan 

d. Surabaya Timur 

e. Surabaya Utara 

 

71 

31 

176 

36 

4 

 

24 

294 

 

100 

91 

63 

29 

35 

 

79 

92 

30 

89 

28 

 

22.3 

9.7 

55.3 

11.3 

1.3 

 

7.5 

92.5 

 

31.4 

28.6 

19.8 

9.1 

11.0 

 

24.8 

28.9 

9.4 

28.0 

8.8 

Sumber: Data Diolah (2023) 

 

Jumlah responden yang didapatkan dalam 

penelitian ini adalah 318 responden. Berdasarkan 

Tabel 1. dapat dikatakan bahwa mayoritas responden 

memiliki jenis kelamin laki-laki (50,3%), rentang usia 

20-25 tahun (57,5%), pendidikan terakhir S1 (55,3%), 

tempat bekerja di perusahaan swasta (92,5%), lama 

bekerja < 1 tahun (31,4%), dan wilayah bekerja di 

Surabaya Pusat (28,9%).  

 

3.2. Uji Normalitas 

 

Tabel 2. Uji Normalitas 

Skewness Kurtosis Skewness & 

Kurtosis 

Valu

e 

Z-

Sco

P-

Val

Valu

e 

Z-

Sco

P-

Val

Chi-

squar

P-

Val

Skewness Kurtosis Skewness & 

Kurtosis 

re ue re ue e ue 

344.

733 

52.

682 

0,0

00 

1783.

845 

20.

769 

0,0

00 

3292.

842 

0,0

00 

Sumber: Data Diolah (2023) 

 

Berdasarkan Tabel 2. dapat dikatakan bahwa 

data yang didapatkan berdistribusi tidak normal, 

karena nilai P Value < 0,05. Haryono (2016:282) 

menyatakan bahwa data memiliki distribusi 

multivariate normality ketika p-value dari skewness, 

kurtosisi, dan chi-kuadrat > 0,05. Namun, olah data 

dapat dilanjutkan dengan asymptotic covariance 

matrix/acm (Yamin & Kurniawan, 2009:131).  

 

3.3. Uji Validitas 

Tabel 3. Uji Validitas 

Indikator 

Standardized 

Loading 

Factor 

T-

Values 
Keterangan 

OS1 

OS2 

OS3 

OS4 

OS5 

OS6 

OS7 

OS8 

OS9 

OS10 

OS11 

OS12 

OS13 

OS14 

R1 

R2 

R3 

R4 

R5 

R6 

WLB1 

WLB2 

WLB3 

WLB4 

WLB5 

WLB6 

EE1 

EE2 

EE3 

EE4 

EE5 

EE6 

EE7 

EE8 

EE9 

EE10 

EE11 

0.58 

0.63 

0.64 

0.65 

0.71 

0.73 

0.72 

0.63 

0.66 

0.69 

0.72 

0.64 

0.72 

0.70 

0.67 

0.79 

0.81 

0.84 

0.64 

0.72 

0.85 

0.88 

0.84 

0.57 

0.57 

0.45 

0.58 

0.77 

0.82 

0.79 

0.79 

0.74 

0.75 

0.81 

0.67 

0.84 

0.71 

Acuan 

12.63 

10.97 

10.38 

9.82 

9.73 

9.52 

8.25 

8.11 

8.89 

9.69 

8.22 

9.92 

8.93 

Acuan 

13.35 

14.97 

15.03 

11.43 

11.80 

Acuan 

20.34 

20.05 

7.83 

8.35 

6.21 

Acuan 

11.24 

11.14 

10.57 

11.00 

11.80 

10.44 

11.12 

9.19 

11.43 

9.88 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Data Diolah (2023) 
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Tabel 3. merupakan hasil dari uji validitas. Uji 

validitas dapat dipahami sebagai uji untuk mengukur 

kehandalan instrument penelitian (Haryono, 2016:40). 

Suatu indikator memiliki nilai validitas yang baik 

ketika t dari factor loading >1,96 atau >2,00 dab nilai 

standardized factor loading ≥ 0,7 (Yamin dan 

Kurniawan, 2009:36). Namun, Wijayanto (2008:139) 

menyatakan bahwa nilai standardized factor loading 

0,30 – 0,50, masih dapat dipertimbangkan agar 

indikatornya tidak dihilangkan. Maka, berdasarkan 

penjelasan yang telah disampaikan, semua indikator 

dalam Tabel 3 adalah valid. 

 

3.4. Uji Reliabilitas 

 

Tabel 4. Uji Reliabilitas 

 

Variabel 

OS 

R 

WLB 

EE 

CR 
Cut 

off 

VE Cutt 

off 
Keterangan 

0,92 

0,88 

0,85 

0,93 

0,7 

0,7 

0,7 

0,7 

0,5 

0,56 

0,5 

0,57 

0,5 

0,5 

0,5 

0,5 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

OS: Occupational Stress; R: Religiosity; WLB: Work 

Life Balance; EE: Employee Engagement 

Sumber: Data Diolah (2023) 

 

Tabel 4. Merupakan hasil uji reliabilitas yang 

menyatakan bahwa semua variabel memiliki nilai 

construct reliability (CR) >0,7 dan nilai variance 

extracted (VE) >0,5. Oleh karena itu, dapat dikatakan 

bahwa semua variabel dalam penelitian ini reliable. 

Reliabilitas diuji menggunakan uji construct 

reliability (CR) dan uji variance extracted (VE) 

(Ghozali & Fuad, 2005:321-322). 

 

3.5. Uji Kecocokan Model 

 

Tabel 5. Uji Kecocokan Model 

 

Goodness 

of Fit 

Index 

Cut off 

Value 
Hasil Keterangan 

NNFI 

RMSEA 

CFI 

NFI 

RFI 

IFI 

≥0,95 

≤0,08 

≥0,90 

≥0,90 

≥0,90 

≥0,90 

0,95 

0,069 

0,95 

0,93 

0,92 

0,95 

Good fit 

Good fit 

Good fit 

Good fit 

Good fit 

Good fit 

Sumber: Data Diolah (2023) 

 

Tabel 5. merupakan hasil dari uji kecocokan 

model yang menyatakan bahwa model memiliki 

kecocokan yang baik. Enam uji yang diajukan 

memiliki nilai diatas cut off value, sehingga dapat 

dikatakan bahwa model memiliki nilai kecocokan yang 

baik.  

 

 

3.6. Uji Hipotesis 

 

Tabel 6. Uji Hipotesis 

hip

ote

sis 

Hubungan variabel 

T-

Valu

e 

Cutt 

off 

Kesimpul

an 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

OS → WLB 

R → WLB 

WLB → EE 

OS → EE 

R → EE 

OS → WLB → EE 

R → WLB → EE 

10,87 

-2,42 

0,72 

-2,44 

6,47 

0,72 

-0,64 

1,96 

1,96 

1,96 

1,96 

1,96 

1,96 

1,96 

Diterima 

Diterima 

Ditolak 

Diterima 

Diterima 

Ditolak 

Ditolak 

Sumber: Data Diolah (2023) 

 

Pengaruh Occupational Stress Terhadap Work Life 

Balance 

Hasil olah data menyatakan bahwa 

occupational stress memiliki pengaruh signifikan dan 

positif terhadap work life balance. Hal ini ingin 

menyatakan bahwa, ketika occupational stress 

meningkat, maka work life balance akan meningkat. 

Temuan ini memberikan pemahaman bahwa, stress 

tidak selalu berpengaruh negatif (Sullivan, 2011). 

Stress memiliki 2 istilah yang memiliki makna 

berbeda, yaitu eustress dan distress. Eustress memiliki 

pengaruh positif, karena individu yang mengalami 

tuntutan kerja tinggi justru merasa lebih tertantang, dan 

melihat tuntutan sebagai kesempatan untuk lebih 

mengembangkan diri (Ferdinan, 2022; Anjum & Zhao, 

2022). Sebaliknya, distress merupakan faktor negatif 

dalam diri yang muncul akibat ketidakmampuan dalam 

menghadapi tantangan (Anjum & Zhao, 2022). 

Dampak lain dikemukakan oleh Mondy & 

Martocchio (2016) bahwa dampak stres tidak selalu 

negatif. Stres ringan sebenarnya dapat meningkatkan 

produktivitas serta dapat membantu dalam 

mengembangkan ide kreatif. Namun efek stres yang 

berlebihan dapat mengakibatkan efek sebaliknya. 

Fisher et al (2009), secara khusus 

mendefinisikan work life balance sebagai suatu upaya 

yang dilakukan oleh individu untuk menyeimbangkan 

dua peran atau lebih yang dijalani. Berdasarkan 

pengertian dari Fisher et al (2009); Anaya & Desiana 

(2023), occupational stress memiliki pengaruh positif 

karena para pekerja generasi millennial dan Z selalu 

berupaya untuk mencari kesimbangan dalam hidup. 

Ketika pekerjaan semakin mengarah pada stress, para 

pekerja berupaya untuk mencari keseimbangan. Hidup 

yang seimbang adalah hidup yang tidak hanya tenang 

damai, tetapi juga hidup yang ada tantangan. Stress 

kerja merupakan tatangan dalam hidup yang justri 

membuat hidup menjadi seimbang (eustress).  

 

Pengaruh Religiosity Terhadap Work Life Balance 

Hasil olah data menyatakan bahwa religiosity 

memiliki pengaruh signifikan dan negatif terhadap 

work life balance. Hal ini ingin menyatakan bahwa, 

ketika religiosity ditingkatkan, maka work life balance 

akan menurun. Temuan ini memberikan pemahaman 
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bahwa religiosity dapat memiliki pengaruh negatif. 

Value dalam religiosity di satu sisi dapat memberikan 

pengaruh positif, karena identik dengan ketenangan, 

damai, dan kekuatan ketika menghadapi tantangan. 

Namun, di lain sisi tuntutan praktik religiosity yang 

tinggi dapat memberikan efek negatif.  

Religiosity memberikan efek negatif karena 

dapat meningkatkan rasa bersalah dan mengarah pada 

keputusasaan yang disebabkan kesulitan dalam 

memenuhi standar tinggi dari tradisi agama (Bonelli et 

al., 2012). Tuntutan praktik keagamaan dapat menjadi 

penyebab dari pengaruh negatif religiosity terhadap 

work life balance. Selain itu, dimungkinkan adanya 

persepsi dari dari para pekerja yang menyatakan bahwa 

religiosity hanya sekadar praktik keagamaan dan 

belum masuk pada inti mendasar dari religiosity. 

Ketika religiosity hanya dipandang sebagai 

serangkaian ritual yang harus diselesaikan dan 

anggapan hanya akan menghabiskan waktu, maka 

religiosity akan berpengaruh negatif pada work life 

balance. Religiosity hanya merupakan tuntutan ritual 

yang ketika tidak dijalani, akan memberikan beban 

moral dan pada akhirnya mengganggu keseimbangan 

hidup.  

 

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Employee 

Engagement 

Hasil olah data menyatakan bahwa, work life 

balance tidak berpengaruh signifikan terhadap 

employee engagement. Hal ini menyatakan bahwa, 

work life balance tidak memiliki pengaruh apa pun 

terhadap employee engagement. Tampak bahwa, work 

life balance tidak cukup untuk menyatakan employee 

engagement. Work life balance hanya merupakan salah 

satu dari sekian banyak faktor sosial yang memiliki 

pengaruh terhadap pekerjaan, tampak ada faktor lain 

yang dapat memengaruhi employee engagement 

(Noerehoidah & Indriyani, 2022).  

Penelitian ini menyatakan bahwa, work life 

balance tidak dapat dikaitkan langsung dengan 

employee engagement dari para pekerja generasi 

millennial dan generasi Z. Work life balance 

merupakan faktor yang tidak dapat berdiri sendiri 

untuk dapat memberikan pengaruh signifikan, oleh 

karena itu, diperlukan faktor pendukung lain yang 

dapat meningkatkan pengaruh (Noerehoidah & 

Indriyani, 2022). Konsep family life friendly dapat 

membantu dalam meningkatkan work life balance 

yang berdampak positif pada employee engagement. 

Selain itu, aspek lingkungan dari pekerjaan dan 

pekerjaan itu sendiri dapat memengaruhi work life 

balance yang berdampak pada peningkatan 

keterlibatan kerja, yang pada akhirnya berpengaruh 

pada employee engagement (Chandani et al., 2016).  

 

Pengaruh Occupational Stress Terhadap Employee 

Engagemenet 

Hasil olah data menyatakan bahwa, 

occupational stress memiliki pengaruh signifikan dan 

negatif terhadap employee engagement. Hal ini 

menyatakan bahwa, ketika occupational stress 

ditingkatkan maka employee engagement akan 

menurun. Temuan ini menyatakan, stress yang dialami 

oleh para pekerja millennial dan Z dapat menurunkan 

engagement.  

Tuntutan pekerjaan yang tinggi di satu sisi dapat 

memberikan tantangan bagi para pekerja. Namun, di 

sisi lain justru dapat menurunkan engagement para 

pekerja (Breaugh, 2020). Stress yang dialami oleh para 

pekerja tidak hanya memiliki dampak buruk terhadap 

individu, melainkan juga berdampak negatif bagi 

organisasi. Stress yang terus meningkat karena 

tuntutan kerja tinggi membuat pekerja menarik diri 

dari pekerjaan (Subiantoro & Lataruva, 2022). Pekerja 

yang mulai menarik diri dan memiliki engagement 

yang rendah, akan berdampak pada penurunan 

produktivitas organisasi, dan akan memiliki niat yang 

besar untuk meninggalkan perusahaan atau organisasi 

(Ferdinan, 2021; Moshoue & Geldenhuys, 2019).  

 

Pengaruh Religiosity Terhadap Employee Engagement 

Hasil olah data menyatakan bahwa, religiosity 

memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap 

employee engagement. Hal ini menyatakan bahwa, 

ketika religiosity meningkat, maka employee 

engagement akan meningkat. Temuan ini memberikan 

pemahaman, terkait pengaruh religiosity. Religiosity 

memiliki 3 dimensi, yaitu pengalaman, pengetahuan, 

dan keyakinan yang dapat terwujud dalam perilaku. 

Ketika pekerja merasa dengan memberikan kepuasan 

kepada pelanggan selaras dengan value religiosity dan 

religiosity memiliki pengaruh terhadap makna kerja 

(pekerjaan memiliki makna panggilan), akan 

berdampak positif pada pekerjaan (Sikorska, 2005).  

Value religiosity yang dipegang oleh pekerja 

memampukan untuk menemukan makna yang 

mendalam pada pekerjaan. Broaden dan Build Theory 

(Fredickson, 2001) menyatakan perasaan positif dalam 

diri akan meningkatkan sumber daya individu. Lebih 

lanjut, religiosity dinilai mampu menciptakan suasana 

hati yang positif dan optimism (Hamza, 2010; Clayton 

& Gladden, 1974; Brien et al., 2021). Religiosity 

merupakan sumber daya pribadi dari individu. Model 

job demand resources (JD-R) secara khusus 

membedakan sumber daya pekerjaan menjadi sumber 

daya pribadi terkait perkejaan, dan tuntutan pekerjaan 

(Nikolova et al., 2019). Model tersebut menyatakan 

bahwa, sumber daya individu akan mampu 

memberikan energi untuk meningkatkan keterlibatan 

yang pada akhirnya berdampak positif bagi kinerja 

(Schaufeli, 2014). Tuntutan pekerjaan, akan 

memberikan dampak negatif (Ferdinan & Lindawati, 

2021). Namun, individu yang memiliki sumber daya 

individu tinggi, akan mampu mengatasi tuntutan 

sehingga memampukan invidu untuk menyelesaikan 

pekerjaan (Suhartanto & Brien, 2018). Berdasarkan 

penjelasan, dapat dikatakan bahwa religiosity 

merupakan salah satu sumber daya pribadi yang 
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memiliki pengaruh positif pada pekerjaan yang turut 

berdampak positif pada employee engagement.  

 

Pengaruh Occupational Stress Terhadap Employee 

Engagement Melalui Work Life Balance 

Hasil olah data menyatakan bahwa, 

occupational stress tidak berpengaruh signifikan 

terhadap employee engagement melalui work life 

balance. Hal ini mau menyatakan bahwa, occupational 

stress tidak memiliki pengaruh apa pun terhadap 

employee engagement melalui work life balance. 

Tingkat stress yang berpengaruh negatif terhadap 

employee engagement menjadi tidak ada pengaruh 

ketika melalui work life balance. Tampaknya, ada 

lebih banyak faktor lain yang dapat memberikan 

pengaruh terhadap employee engagement 

(Noerehoidah & Indriyani, 2022). Temuan ini 

memberikan pemahaman bahwa, diperlukan upaya 

lain yang dapat meningkatkan employee engagement. 

Stress kerja yang tinggi dapat memengaruhi work life 

balance yang pada akhirnya membuat pekerja secara 

perlahan mengurangi keterlibatan terhadap pekerjaan.  

   

Pengaruh Religiosity Terhadap Employee Engagement 

Melalui Work Life Balance 

Hasil olah data menyatakan bahwa, religiosity 

tidak berpengaruh signifikan terhadap employee 

engagement melalui work life balance. Hal ini mau 

menyatakan bahwa, religiosity tidak memiliki 

pengaruh apa pun terhadap employee engagement 

melalui work life balance. Temuan ini menyatakan, 

work life balance tidak memiliki peran sebagai mediasi 

antara occupational stress dan religiosity terhadap 

employee engagement. Tampaknya, ada faktor lain 

yang dapat dikatakan lebih memiliki pengaruh 

terhadap employee engagement (Noerehoidah & 

Indiryani, 2022). Oleh karena itu, diperlukan upaya 

untuk dapat menemukan faktor yang lebih 

memengaruhi employee engagement di kalangan 

pekerja generasi millennial dan generasi Z.  

 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil olah data dan pembahasan, 

diketahui bahwa, ada permasalahan terkait konsep 

work life balance dan employee engagement. Secara 

teoritis, temuan menyatakan bahwa occupational 

stress tidak selalu berdampak negatif terhadap work 

life balance, selain itu religiosity tidak selalu 

berdampak positif terhadap work life balance. Oleh 

karena itu, temuan memberikan pengetahuan 

tambahan terkait dampak efek negatif dari religiosity 

dan efekt positif dari occupational stress. Implikasi 

praktis dari penelitian ini adalah perlunya upaya agar 

para pekerja generasi millenial dan generasi Z tetap 

memiliki kehidupan yang seimbang. Konsep family 

life friendly dapat membantu dalam upaya menjaga 

keseimbang hidup para pekerja. Ketika pekerja 

merasa nyaman dalam bekerja, produktivitas kerja 

akan turut berpengaruh. Para pemimpin ditantang 

untuk dapat membangun suasan kerja yang nyaman, 

kesempatan untuk rekreasi dan pengembangan diri, 

sehingga para pekerja merasa bahwa dirinya 

diperhatikan oleh perusahaan. Pekerja yang merasa 

bahwa dirinya diperhatikan oleh perusahaan atau 

organisasi, akan memberikan dampak positi pada 

employee engagement.  

Penelitian ini memberikan implikasi praktis 

dan implikasi teoritis. Implikasi teoritis terkait 

dengan tambahan wawasan dari pengaruh 

occupational stress terhadap employee engagament. 

Implikasi praktis terkait pentingnya para manajer 

untuk mengelola SDM dengan membangun 

kenyaman dalam bekerja. Keterbatasan dari 

penelitian ini terkait dengan penggunaan pendekatan 

cross sectional, penelitian masa depan dapat 

menggunakan pendekatan longitudinal. Selain itu, 

keterbatasan pada penelitian terkait subjek penelitian 

yang adalah generasi milenial dan generasi Z yang 

ada di Kota Surabaya. Penelitian masa depan dapat 

melakukan penelitian dengan subjek penelitian yang 

lebih luas agar tingkat generalisasi dapat lebih baik. 

Penelitian masa depan dapat memanfaatkan 

pengembangan model, agar temuan terhadap 

engangement dapat lebih memperkaya pengetahuan.  
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