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Employee retention is one of the most significant challenges companies face
across various industrial sectors. Work stress and employee engagement
influence an employee's decision to stay or resign. This study examines the
effects of work stress and employee engagement on retention decisions. By
employing binary logistic regression analysis, the research seeks to
understand the relationships between these variables and provide insights
into managing work stress and enhancing employee engagement to
strengthen employee retention. The study reveals that work stress has a
significant impact on retention decisions. Indicators of work stress, such as
excessive workload, role conflict, role ambiguity, time pressure, and job
satisfaction, play a crucial role in increasing employee stress levels,
ultimately leading to a higher intention to resign. On the other hand,
employee engagement, which includes vigor, dedication, and absorption,
positively influences retention decisions. Managing stress is key to
addressing this issue. Implementing stress management strategies is hoped
to help companies reduce work stress levels and improve employee well-
being.
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Retensi karyawan adalah salah satu tantangan paling signifikan yang
dihadapi perusahaan di berbagai sektor industri. Stres kerja dan keterlibatan
karyawan memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap tinggal atau
mengundurkan diri. Studi ini meneliti efek stres kerja dan keterlibatan
karyawan pada keputusan retensi. Dengan menggunakan analisis regresi
logistik biner, penelitian ini berupaya memahami hubungan antara variabel-
variabel ini dan memberikan wawasan tentang mengelola stres kerja dan
meningkatkan keterlibatan karyawan untuk memperkuat retensi karyawan.
Studi ini mengungkapkan bahwa stres kerja memiliki dampak yang
signifikan pada keputusan retensi. Indikator stres kerja, seperti beban kerja
yang berlebihan, konflik peran, ambiguitas peran, tekanan waktu, dan
kepuasan kerja, memainkan peran penting dalam meningkatkan tingkat stres
karyawan, yang pada akhirnya mengarah pada niat yang lebih tinggi untuk
mengundurkan diri. Di sisi lain, keterlibatan karyawan, yang mencakup
semangat, dedikasi, dan penyerapan, secara positif memengaruhi keputusan
retensi. Mengelola stres adalah kunci untuk mengatasi masalah ini.
Penerapan strategi manajemen stres diharapkan dapat membantu perusahaan
mengurangi tingkat stres kerja dan meningkatkan kesejahteraan karyawan.
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PENDAHULUAN

Retensi karyawan merupakan suatu tantangan yang paling besar yang dihadapi oleh perusahaan
di berbagai sektor industri. Tingginya tingkat turnover karyawan dapat mengakibatkan kerugian
finansial dan operasional yang signifikan, termasuk biaya rekrutmen dan pelatihan yang tinggi serta
hilangnya pengetahuan dan keterampilan yang telah diinvestasikan dalam karyawan tersebut.
Keputusan karyawan untuk tetap berada di sebuah perusahaan atau untuk resign adalah keputusan
penting dari berbagai faktor. Maka dari itu, memahami faktor yang memengaruhi karyawan untuk
tetap bertahan di sebuah perusahaan menjadi sangat penting. Stres kerja terbukti berpengaruh negatif
signifikan terhadap kepuasan kerja ~ dan komitmen organisasional karyawan.
Wibowo, | Gede Putro, dkk., (2015)

Banyak faktor penting yang mempengaruhi keputusan karyawan untuk tidak resign, salah
satunya adalah stres kerja. Tingginya tingkat stres kerja dapat menimbulkan rasa tidak puas,
menurunkan produktivitas, dan akhirnya memicu keputusan untuk meninggalkan pekerjaan. Seperti
yang didefinisikan oleh Parker & DeCotiis (1983) stres kerja diartikan sebagai respons negatif yang
terjadi disaat terdapat tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan karyawan tersebut. Penelitian
terkait stres kerja oleh Viegas & Henriques (2020) yang menggunakan teori Parker & DeCotiis
menyatakan bahwa stres kerja secara signifikan berkorelasi negatif dengan kepuasan kerja, stres yang
berlebihan dapat merusak kinerja, kesejahteraan, dan kesehatan karyawan. Indikator yang dapat
menyebabkan stres kerja meliputi beban kerja, konflik peran, ambiguitas peran, dan tekanan waktu.
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa terjadinya hubungan yang negatif signifikan yang terjadi
di antara dan retensi karyawan, di mana karyawan yang mengalami stres kerja cenderung berkeinginan
untuk resign perusahaan (Avey et al., 2009). Penelitian lebih lanjut oleh Giao et al., (2020)
menunjukkan bahwa emotional intelligence membantu karyawan mengelola stres kerja dengan lebih
baik, sehingga mengurangi burnout. Burnout yang rendah berkontribusi pada peningkatan retensi
karyawan, karena karyawan dengan kemampuan emosional yang tinggi lebih mampu menghadapi
tuntutan kerja yang kompleks.

Teori Healthy Work yang dikemukakan oleh Karasek & Theorell (1990) menjelaskan bahwa
beban kerja, yang mencakup jumlah dan kompleksitas tugas, dapat menyebabkan kelelahan fisik dan
mental serta menurunkan kinerja. Himmawan & Handoyo (2021) menerapkan teori ini dalam
penelitian mereka dan menemukan bahwa beban kerja merupakan salah satu faktor utama dalam
tuntutan kerja yang tinggi. Kepuasan kerja memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja
dengan turnover intention pada pegawai Klinik Utama Bunga Emas.”
(Pradnyani et al., 2024) Tuntutan kerja yang berlebihan dapat meningkatkan tekanan psikologis,
mengurangi fokus saat bekerja, dan berpotensi memicu stres kerja yang berdampak negatif terhadap
kinerja karyawan. Menurut penelitian Rizzo et al., (1970) yang dikutip dalam buku Buamonabot
(2022), konflik peran terjadi ketika tuntutan pekerjaan yang diberikan bertentangan atau terdapat
instruksi yang tidak selaras dari atasan yang berbeda, sehingga menimbulkan ketidakpastian dan stres.
Selain itu, ambiguitas peran muncul ketika karyawan tidak memiliki kejelasan mengenai ekspektasi
dan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan, yang dapat menyebabkan kebingungan dan
meningkatkan tingkat stres dalam lingkungan kerja.

Tekanan waktu dialami ketika seorang karyawan diberikan waktu yang sangat singkat untuk
menyelesaikan pekerjaan tersebut, meningkatkan kecemasan dan menurunkan kualitas pekerjaan
(Beehr & Newman, 1978). Kepuasan kerja merujuk pada evaluasi positif seseorang terhadap
pekerjaannya atau pengalaman kerja (Spector, 1997). Kepuasan kerja yang rendah dapat
meningkatkan stres kerja karena menimbulkan rasa yang tidak puas terhadap lingkungan Kerja,
Ariawangsa dan Mujiati (2024) menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap retensi karyawan, khususnya pada masa pandemi COVID-19. Imbalan, atau
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hubungan dengan rekan kerja dan atasan. Penelitian sebelumnya mengenai hubungan stres kerja
menunjukkan bahwa hal tersebut menjadi salah satu alasan utama terjadinya turnover yang tinggi.

Podsakoff et al., (2007) menemukan bahwa stres kerja meningkatkan kemungkinan karyawan
untuk tidak bertahan pada perusahaannya. Fried et al., (2008) menemukan ketidakjelasan konflik
peran adalah prediktor yang sangat kuat terhadap keinginan karyawan untuk keluar. Penelitian Bridger
et al., (2013) beban kerja yang berlebihan dan kurangnya dukungan sosial adalah faktor utama yang
meningkatkan stres kerja dan keinginan karyawan untuk resign. Bakker dan Demerouti (2017)
mengonfirmasi model Job Demands-Resources (JD-R) menjelaskan beban kerja tinggi tanpa sumber
daya yang memadai dapat meningkatkan stres kerja dan niat untuk resign. Stres kerja berpengaruh
secara parsial terhadap keputusan retensi karyawan (Lestari et al., 2021). Jika stres kerja dibarengi
dengan motivasi yang sepadan, kinerja karyawan akan meningkat, sehingga keinginan untuk tidak
memperpanjang kerja mereka di perusahaan akan berkurang (Chasanah & Maulida, 2022).
Lingkungan kerja harus tetap terjaga keharmonisannya dan harus kondusif, maka dari itu perlu
mempertimbangan bagaiamana stres yang terjadi pada karyawan dapat dikomunikasikan, sehingga
meningkatkan keinginan karyawan untuk bertahan (Widianti & Herlina, 2023). Kepuasan kerja
memiliki mediasi rendah terhadap pengaruh beban kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan
(Putry & Hamsal, 2024). Karyawan yang mengalami stres kerja cenderung sulit merasa puas,
menyebabkan penurunan kinerja dan keinginan untuk bertahan di perusahaan berkurang.

Selain stres kerja, employee engagement juga mempengaruhi keputusan retensi karyawan.
Employee engagement merujuk pada tingkat antusiasme dan dedikasi karyawan terhadap pekerjaannya
(Schaufeli & Bakker, 2004). Karyawan yang terlibat menunjukkan komitmen tinggi dan cenderung
memberikan usaha ekstra dalam pekerjaan mereka. Karyawan yang memiliki engagement tinggi dan
hubungan emosional yang kuat dengan pekerjaan cenderung lebih puas dan tidak ingin resign dari
pekerjaannya (Harter et al., 2002). Perilaku karyawan dipengaruhi oleh perlakuan adil dari atasan,
yang membentuk energi positif dan dedikasi untuk perusahaan (Yanthi & Rahyuda, 2019). Schaufeli
et al. (2002) mengidentifikasi tiga indikator employee engagement: vigor, dedication, dan absorption.
Vigor mencakup energi dan ketahanan mental tinggi selama bekerja, dedication menggambarkan
keterlibatan dengan rasa makna dan antusiasme, dan absorption mengacu pada konsentrasi penuh
dalam pekerjaan. Saks (2006) menemukan bahwa employee engagement berhubungan signifikan
dengan niat untuk bertahan di perusahaan. Karyawan yang memiliki tingkat retensi yang tinggi
cenderung memiliki rasa keterlibatan yang tinggi (Schaufeli & Bakker, 2010). Meta-analisis
Halbesleben (2010) menjelaskan work engagement memiliki hubungan negatif dengan burnout dan
turnover intention. Taris dan Schaufeli (2015) juga mengatakan bahwa work engagement memiliki
dampak langsung terhadap kinerja karyawan dan kecil kemungkinan untuk resign. Karyawan yang
terlibat aktif menunjukkan keinginan besar untuk tetap di perusahaan (Christian et al., 2011). Menurut
Rachman dan Aryo (2016) terdapat pengaruh tidak langsung employee engagement terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja. Namun, penelitian Natalia dan Rosiana (2017) menunjukkan bahwa
engagement tidak selalu signifikan terhadap keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Fauziridwan et al., (2018) menemukan bahwa semakin tinggi employee engagement, semakin rendah
turnover intention. Fauzia dan Marwansyah (2020) juga menunjukkan bahwa employee engagement
mempengaruhi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan secara signifikan.

Penelitian terbaru terus mendukung hubungan antara employee engagement, kepuasan Kerja,
dan niat untuk meninggalkan pekerjaan (turnover intention). Misalnya, studi olenh Wen et al., (2022)
menemukan bahwa kepuasan terhadap supervisor dan promosi berpengaruh signifikan terhadap
employee engagement, yang pada gilirannya menurunkan niat untuk meninggalkan pekerjaan. Selain
itu, posisi jabatan memoderasi hubungan antara kepuasan terhadap supervisor dan rekan kerja dengan
niat untuk meninggalkan pekerjaan. Dalam konteks industri perhotelan, penelitian oleh Sudiarta et al.,
(2025) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan employee engagement secara signifikan
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mempengaruhi niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. Karyawan yang merasa puas dan terlibat
cenderung memiliki niat yang lebih rendah untuk keluar dari perusahaan. Lebih lanjut, penelitian oleh
Chinyamurindi dan Mashavira (2024) menyoroti peran kreativitas, engagement, dan pekerjaan yang
layak (decent work) dalam meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi niat untuk meninggalkan
pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung dan menantang dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan dan mengurangi turnover intention.

Penelitian sebelumnya telah banyak mengeksplorasi dampak stres kerja terhadap hasil keluaran
dari karyawan seperti kepuasan kerja, produktivitas, dan niat untuk berhenti bekerja. Misalnya,
Karasek dan Theorell (1990) menyelidiki bagaimana beban kerja yang tinggi dapat menyebabkan
kelelahan fisik dan mental, sehingga memengaruhi kinerja karyawan. Namun, banyak penelitian yang
cenderung fokus pada aspek individual dari stres kerja seperti beban kerja atau konflik peran, tanpa
analisis komprehensif yang menggabungkan beberapa indikator stres bersamaan. Selain itu masih
sedikit penelitian yang mengeksplorasi efek gabungan dari stres kerja dan employee engagement
terhadap keputusan retensi. Sementara Avey et al., (2009) membahas dampak negatif stres kerja pada
retensi, peran employee engagement dalam konteks ini masih kurang dieksplorasi. Pada penelitian ini
akan memberikan analisis holistik dengan mempertimbangkan beberapa indikator stres kerja (beban
kerja, konflik peran, ambiguitas peran, tekanan waktu, dan kepuasan kerja) serta dimensi utama dari
employee engagement (vigor, dedication, dan absorption). Pendekatan komprehensif ini menawarkan
pemahaman yang lebih mendalam tentang faktor-faktor yang memengaruhi retensi karyawan.
Pendekatan ini dapat mengindentifikasi bagaimana engagement positif dapat mengimbangi efek
negatif dari stres kerja. Temuan penelitian ini memiliki implikasi langsung pada strategi organisasi,
terutama dalam program manajemen stres dan peningkatan engagement. Wawasan ini dapat
membantu organisasi merancang intervensi yang lebih efektif untuk meningkatkan kesejahteraan dan
retensi karyawan.

Penelitian ini akan berfokus pada bagaimana pengaruh stres kerja dan employee engagement
terhadap keputusan retensi karyawan dengan menggunakan analisis regresi logistik biner.
Menggunakan analisis regresi logistik biner memungkinkan pemeriksaan mendetail hubungan stres,
engagement, dan retensi, memberikan bukti statistik yang kuat tentang predictor keputusan retensi.
Penelitian ini berkontribusi penting dengan memberikan wawasan mendalam tentang dinamika
kompleks retensi karyawan, menawarkan dasar yang solid untuk studi lanjut dan aplikasi dalam
manajemen organisasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini akan menggunakan analisis kuantitatif, dengan menguji hipotesis yang telah
ditentukan (Malik & Arifin, 2021). Alat bantu kuesioner dengan teknik pengumpulan data digunakan
dengan menggunakan kuesioner tertutup, di mana pilihan jawaban diberikan dengan menggunakan
skala likert. Pada penelitian kali ini tidak diketahui jumlah populasinya, dikarenakan pada penelitian
kali ini diharapkan bisa menggambarkan seluruh kondisi perusahaan yang ada. Sehingga disebarlah
kuesioner secara online dan acak kepada responden yang sudah bekerja dimanapun, yang bisa
menjawab pernyataan yang ada di kuesioner. Dengan jumlah populasi yang tidak diketahui, maka
digunakan rumus Lemeshow untuk menentukan jumlah sampel. Dengan taraf tingkat signifikansi 5
persen didapatkan jumlah sampel yang digunakan pada penelitian kali ini ialah sebanyak 384
responden.

Untuk menganalisis, penelitian ini akan menggunakan metode regresi logistik biner. Pada
metode regresi logistik biner, variabel dependen dalam metode ini biasanya dinyatakan sebagai 1 = Ya
dan 0 = Tidak (Hosmer et al., 2013). Pada penelitian ini variabel independennya adalah Stres Kerja
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(X1) dan Employee Engagement (X2), dan variabel dependennya adalah Keputusan Retensi Karyawan
dengan dinotasikan sebagai 1 = Resign dan 0 = Tidak Resgin. Analisis regresi logistik biner dilakukan
melalui beberapa tahap, yaitu:

Penyusunan Model. Model regresi logistik disajikan sebagai berikut:

G(X) = PBot BrXa & BoX2 cenenee et (1)
di mana:

g(x) : logit n (X)

Bo - estimasi parameter regresi

B1X1 + P2X2 - estimasi nilai koefisien regresi variabel independen

Uji Kecocokan Model menggunakan Nagelkerke R-Square dalam penelitian ini untuk
menentukan apakah model yang dikembangkan dan digunakan dalam penelitian ini sesuai untuk
menjelaskan keputusan retensi karyawan. Uji Parameter secara Simultandalam penelitian ini
menggunakan nilai statistik uji G yang berasal dari Omnibus Test of Model Coefficients. Uji Parameter
secara Parsial dalam penelitian ini menggunakan Wald Test, untuk mengukur signifikansi masing-
masing parameter dalam model. Uji Rasio Kecenderungan (Odds Ratio) dalam regresi logistik
digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemungkinan (peluang) perubahan pada variabel
dependen akibat perubahan pada variabel independen.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji validitas terhadap instrumen penelitian bertujuan untuk mengetahui sejauh mana ketepatan
suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Pada penelitian ini menggunakan metode
analisis korelasi Pearson.

Tabel 1.
Hasil Uji Validitas Instrumen

Variabel Item r hitung Variabel Item r hitung

X1.1 0,560 X2.1 0,788
X1.2 0,650 X2.2 0,528
X1.3 0,741 X2.3 0,490
X1.4 0,452 X2.4 0,740
X1.5 0,690 X2.5 0,493

Stres Kerja (X1) X1.6 0,561 Employee Engagement (X2) X2.6 0,538
X1.7 0,667 X2.7 0,842

Lanjutan:

X1.8 0,829 X2.8 0,694
X1.9 0,649 X2.9 0,831
X1.10 0,474

Sumber: Data Penelitian, 2024

Dengan taraf signifikan 5 persen, item akan dikatakan valid jika memiliki koefisien korelasi
lebih besar dari 0,30 atau (r)>0,30 (Latan dan Ghozali, 2015). Dapat diketahui dari Tabel 1 bahwa
setiap item pada indikator memiliki nilai korelasi lebih dari 0,30. Sehingga seluruh instrumen yang ada
pada penelitian ini yang digunakan pada kuesioner dapat dikatakan valid.

Uji reliabilitas bertujuan untuk melihat sejauh mana instrumen penelitian konsisten dalam alat
ukur yang digunakan. Penarikan kesimpulan uji ini adalah jika nilai croanbach’s coeficient alpha lebih
besar dari pada 0,6, maka instrumen memiliki reliabilitas yang baik (Juliandi et al., 2014). Dapat
diketahui dari Tabel 2 menunjukkan hasil bahwa seluruh variabel yang terdapat pada penelitian ini
memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60, sehingga seluruh variabel dikatakan reliabel, dan
dapat dilanjutkan ke analisis berikutnya.
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Tabel 2.
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Croncbach Alpha
Stres Kerja (X1) 0,820
Employee Engagement (X) 0,835

Sumber: Data Penelitian, 2024

Sebelum analisis regresi logistik, penting untuk memastikan bahwa model yang dibangun sesuai
(Fit). Model persamaan regresi logistik yang terbentuk adalah sebagai berikut:
g(x) =5,632 — 0,477 Stres Kerja + 0,174 Employee Engagement

Selanjutnya, model persamaan tersebut diuji menggunakan Hosmer and Lemeshow Test.
Berdasarkan Tabel 3, diketahui p-value bernilai 0,343 atau lebih besar dari a = 0,05, sehingga HO
diterima. Menunjukkan bahwa model persamaan regresi logistik yang digunakan cocok untuk
menjelaskan keputusan retensi karyawan. Selain itu, Tabel 3 juga dapat ketahui bahwa nilai
Nagelkerke R-Square 0,427 atau 42,7 persen, menandakan stres kerja dan employee engagement
menjelaskan 42,7 persen variasi dalam keputusan retensi karyawan.

Tabel 3.
Hasil Nagelkerke R-Square

P-Value Nagelkerke R-Square

0,343 0,427

Sumber: Data diolah, 2025

Uji parameter secara simultan dilakukan dengan uji G, menggunakan model Omnibus Test of
Model Coefficient. Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai p-value adalah 0,000, nilai ini lebih kecil dari a
= 0,05, sehingga HO ditolak. Berdasarkan uji parameter secara simultan, setidaknya ada satu variabel
independen berpengaruh dan dapat menjelaskan variabel dependen. Selanjutnya dilanjutkan uji
parameter secara parsial.

Tabel 4.
Hasil Omnibus Test of Model Coefficient

P-Value

Model 0,000

Sumber: Data diolah, 2025
Pengujian secara parsial dilakukan melalui statistik uji Wald. Pada Tabel 5 menunjukkan bahwa

stres kerja dan employee engagement memiliki nilai p-value 0,05 dimana nilai tersebut lebih kecil dari
a = 0,05, sehingga H1 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Stres Kerja dan Employee
Engagement berpengaruh secara signifikan terhadap keputusan retensi karyawan. Diketahui juga pada
Tabel 5 bahwa nilai koefisien Stres Kerja bernilai negatif, maka dapat dijelaskan bahwa semakin stres
kerja yang diterima karyawan maka semakin yakin karyawan tersebut untuk resign dari pekerjaannya.
Sebaliknya untuk employee engagement diketahui memiliki nilai koefisien positif maka dapat
dijelaskan bahwa semakin tinggi engagement yang dimiliki seorang karyawan, maka semakin yakin
karyawan tersebut untuk bertahan pada pekerjaannya.

Tabel 5.
Hasil Wald
Variabel B P-Value Keterangan
Stres Kerja (X1) -0,477 0,000 HO ditolak
Employee Engagement (X2) 0,174 0,000 HO ditolak

Sumber: Data diolah, 2025
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Selanjutnya, interpretasi nilai odds ratio dapat dilihat melalui nilai Exp(). Berdasarkan Tabel 6,
terdapat dua temuan utama. Pertama, variabel stres kerja memiliki nilai odds ratio sebesar 0,621, yang
berarti karyawan yang mengalami stres kerja memiliki kemungkinan 0,621 kali lebih kecil untuk
bertahan di perusahaan dibandingkan dengan karyawan yang tidak mengalami stres kerja. Kedua,
variabel employee engagement memiliki nilai odds ratio sebesar 1,190, yang menunjukkan bahwa
karyawan dengan tingkat engagement yang tinggi memiliki kemungkinan 1,190 kali lebih besar untuk
tetap bertahan di perusahaan dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki engagement yang

tinggi.

Tabel 6.
Hasil Odds Rasio
Variabel Exp (B)
Stres Kerja (X1) 0,621
Employee Engagement (X2) 1,190

Sumber: Data diolah, 2025

Stres kerja adalah kondisi yang muncul ketika pekerjaan yang diberikan melebihi kemampuan
karyawan tersebut (Parker dan DeCotiis, 1983). Stres kerja dapat mempengaruhi keputusan retensi
karyawan melalui berbagai indikator. Penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja, yang diukur
melalui indikator seperti beban kerja berlebihan, konflik peran, ambiguitas peran, tekanan waktu, dan
kepuasan kerja, berkontribusi signifikan terhadap peningkatan niat karyawan untuk resign. Hasil
analisis menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental,
yang berdampak negatif pada kesejahteraan karyawan, sehingga lebih mungkin untuk
mempertimbangkan resign. Hal ini konsisten dengan temuan Karasek dan Theorell (1990) yang
menjelaskan beban kerja yang berlebihan memiliki hubungan langsung dengan peningkatan stres dan
keinginan karyawan untuk resign. Ketika karyawan merasa tidak mampu menyelesaikan tugas-tugas
mereka dalam waktu yang ditentukan, mereka akan mengalami tekanan yang dapat mendorong
mereka untuk mencari pekerjaan yang lebih ringan. Temuan ini juga diperkuat oleh penelitian Suseno
dan Kuwartika (2023) yang menyatakan bahwa beban kerja berlebih secara signifikan meningkatkan
tingkat stres yang berdampak pada keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Konflik peran ditemukan memiliki dampak signifikan pada stres kerja. Konflik peran terjadi
ketika karyawan menerima tuntutan yang saling bertentangan dari berbagai pihak atau mengalami
kesulitan dalam memenuhi ekspektasi kerja. Konflik peran menyebabkan rasa yang tidak pasti dan
kecemasan, yang pada akhirnya meningkatkan stres kerja (Rizzo et al., 1970). Konflik peran yang
tinggi dapat meningkatkan niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan karena mereka merasa tidak
mampu memenuhi ekspektasi pekerjaan yang bertentangan tersebut (Beehr dan Newman, 1978).
Dalam konteks kekinian, Abdullah et al. (2021) menemukan bahwa konflik peran merupakan salah
satu faktor signifikan yang meningkatkan stres kerja, terutama dalam lingkungan kerja yang dinamis
dan penuh tekanan.

Ambiguitas peran adalah ketidakjelasan tentang ekspektasi pekerjaan atau tanggung jawab
karyawan. Ketika karyawan memiliki ketidakjelasan tentang apa yang diharapkan dari mereka,
sehingga membuat mereka merasa bingung dan stres (Rizzo et al., 1970). Ambiguitas peran yang
tinggi berkorelasi dengan tingkat stres yang lebih tinggi dan peningkatan niat untuk resign
(Schaubroeck et al., 1989). Ketidakjelasan tentang ekspektasi kerja menghasilkan tingkat stres yang
lebih tinggi. Responden menyebutkan bahwa ambiguitas ini menyebabkan kebingungan dalam
prioritas kerja dan menurunkan motivasi mereka. Penelitian Peres dan Maridjo (2024) Peres
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membuktikan bahwa ambiguitas peran memicu burnout dan stres kerja, yang pada akhirnya
menurunkan kinerja serta meningkatkan keinginan untuk meninggalkan organisasi.

Tekanan waktu terjadi ketika karyawan merasa waktu yang diberikan untuk menyelesaikan
pekerjaan mereka sangat singkat. Tekanan ini dapat meningkatkan kecemasan dan menurunkan
kualitas pekerjaan (Beehr dan Newman, 1978). Penelitian oleh Jex dan Elacqua (1999) menunjukkan
bahwa tekanan waktu yang tinggi berkaitan dengan peningkatan stres dan keinginan karyawan untuk
mencari pekerjaan dengan tekanan waktu yang lebih rendah. Hasil uji menunjukkan bahwa tekanan
waktu merupakan indikator stres kerja yang signifikan. Karyawan yang merasa terburu-buru dalam
menyelesaikan tugas mengalami kecemasan lebih tinggi, yang memengaruhi keputusan mereka untuk
bertahan atau resign. Dalam penelitian kontemporer, Purwaningsih et al. (2019) menemukan bahwa
tekanan waktu yang tinggi secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja dan berkontribusi pada
keinginan untuk resign, terutama pada sektor jasa yang menuntut produktivitas tinggi dalam waktu
terbatas.

Spector (1997) menjelaskan terdapat perasaan positif yang dihasilkan dari evaluasi pekerjaan
seseorang apabila karyawan tersebut merasa puas akan pekerjaannya. Pada saat seorang karyawan
merasa tidak puas dengan hasil pekerjaan mereka, maka mereka cenderung mengalami stres yang
lebih tinggi. Penelitian oleh Hom dan Griffeth (1995) menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang
rendah adalah salah satu prediktor utama dari niat untuk resign. Menurut hasil penelitian, responden
yang merasa tidak puas dengan lingkungan kerja, imbalan yang diterima, atau hubungan dengan rekan
kerja dan atasan lebih mungkin untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini didukung oleh Ramansyah et
al. (2023) yang menemukan bahwa kepuasan kerja yang rendah berperan sebagai mediator antara stres
kerja dan niat untuk meninggalkan pekerjaan, terutama ketika karyawan menghadapi tekanan beban
dan ambiguitas peran yang tinggi.

Employee engagement merupakan konsep yang mengacu pada keterlibatan emosional dan
kognitif karyawan terhadap pekerjaannya, yang ditunjukkan melalui tiga dimensi utama: vigor,
dedication, dan absorption (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002) Ketiga dimensi ini
mencerminkan kondisi positif yang mendorong keterlibatan mendalam dalam pekerjaan serta
berkontribusi pada loyalitas dan keinginan untuk tetap bertahan di perusahaan. Vigor ditandai dengan
tingginya tingkat energi, semangat, dan ketahanan mental dalam menghadapi beban kerja. Karyawan
dengan vigor tinggi cenderung menunjukkan semangat kerja yang stabil, bahkan dalam situasi tekanan
tinggi. Hal ini sejalan dengan temuan Rich et al., (2010) yang menyatakan bahwa vigor memiliki
hubungan positif dengan retensi karyawan, karena individu yang berenergi cenderung lebih tahan
terhadap stres dan memiliki motivasi kerja yang kuat.

Dedication mencerminkan adanya keterikatan emosional yang mendalam terhadap pekerjaan,
ditandai dengan rasa makna, kebanggaan, dan antusiasme. Ketika karyawan merasakan bahwa
pekerjaannya bernilai dan memberi tantangan positif, hal tersebut memperkuat loyalitas terhadap
organisasi. Harter et al., (2002) menunjukkan bahwa dedication memiliki kontribusi yang signifikan
terhadap kepuasan kerja dan penurunan turnover intention. Sementara itu, absorption menggambarkan
keterlibatan penuh dalam pekerjaan, di mana karyawan tenggelam dalam tugas hingga kehilangan
persepsi waktu. Keadaan ini tidak hanya mencerminkan perhatian dan fokus yang tinggi, tetapi juga
kepuasan intrinsik yang berkontribusi pada loyalitas jangka panjang. Penelitian Bakker dan Demerouti
(2008) mendukung bahwa absorption berkorelasi positif dengan retensi karena keterlibatan yang
mendalam menurunkan kecenderungan karyawan untuk mencari pekerjaan alternatif. Selain itu, modal
psikologis positif seperti kepuasan kerja terbukti memiliki peran dalam mengurangi stres kerja dan
niat untuk resign Avey et al., (2009). Hal ini memperkuat bahwa engagement tidak berdiri sendiri,
tetapi saling berkaitan dengan faktor psikologis lain yang memperkuat retensi. Oleh karena itu,
membangun employee engagement menjadi strategi penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung loyalitas karyawan.
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Wawancara mendalam dengan responden mengungkapkan bahwa tekanan waktu dan konflik
peran sering menjadi pemicu stres utama. Sebaliknya, responden dengan engagement tinggi
menunjukkan kemampuan mengelola stres lebih baik karena memiliki makna yang mendalam
terhadap pekerjaan mereka. Sehingga engagement yang positif dapat mengimbangi stres kerja melalui
beberapa mekanisme penting. Pertama, karyawan yang secara emosional terlibat dengan pekerjaannya
lebih mampu mengatasi tekanan dan tantangan yang mereka hadapi. Mereka memiliki energi dan
ketahanan mental yang lebih tinggi, memungkinkan mereka tetap produktif meskipun berada di bawah
tekanan (Schaufeli et al., 2002). Kedua, engagement meningkatkan rasa makna dan tujuan dalam
pekerjaan, mengurangi dampak negatif dari stres, seperti beban kerja yang berlebihan dan konflik
peran (Schaufeli dan Bakker, 2004). Temuan dari Ariyanto et al., (2025) menguatkan bahwa employee
engagement, terutama melalui dimensi vigor dan dedication, berpengaruh signifikan terhadap
peningkatan motivasi, kinerja, serta loyalitas karyawan. Engagement juga mendorong fokus dan
efisiensi kerja, serta membantu karyawan mengelola tekanan pekerjaan dengan lebih baik. Meski
absorption memberikan kontribusi pada keterlibatan mendalam, pengaruhnya terhadap retensi dapat
bervariasi tergantung konteks organisasi. Penelitian tersebut menegaskan bahwa penguatan ketiga
dimensi engagement mampu memperkuat niat karyawan untuk bertahan dan berkontribusi secara
maksimal dalam jangka panjang.

Maka dari itu perusahaan dapat meningkatkan engagement melalui intervensi yang dirancang
untuk mendukung karyawan. Program pelatihan manajemen waktu, konseling dan dukungan
psikologis, program kesejahteraan karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan
komunikasi yang efektif, semuanya dapat membantu karyawan mengelola stres dan meningkatkan
keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Penelitian oleh Saks (2006) menunjukkan bahwa intervensi yang
meningkatkan engagement juga meningkatkan retensi karyawan, mengurangi turnover, dan
meningkatkan produktivitas. Secara keseluruhan, engagement positif memainkan peran penting dalam
mengurangi efek negatif dari stres kerja. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan
mempromosikan engagement karyawan, perusahaan dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan,
mengurangi niat untuk resign, dan meningkatkan retensi karyawan. Jain et al., (2013) menjelaskan
employee engagement yang tinggi dapat mengurangi dampak negatif dari stres kerja terhadap
kesejahteraan karyawan.

Pengelolaan stres kerja melalui manajemen stres merupakan langkah penting dalam
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan retensi. Manajemen stres dapat mencakup pelatihan
manajemen waktu, konseling dan dukungan psikologis, program kesejahteraan karyawan,
menciptakan lingkungan kerja yang sehat, dan komunikasi yang efektif. Berdasarkan wawancara
lapangan, beberapa responden mengungkapkan bahwa pelatihan manajemen waktu sangat membantu
mereka dalam mengatur prioritas kerja. Pelatihan manajemen waktu membantu karyawan
merencanakan dan mengatur waktu mereka dengan lebih efektif, mengurangi tekanan waktu dan
beban kerja yang berlebihan (Jex dan Elacqua, 1999). Wardani dan Amaliyah (2022) juga
menunjukkan bahwa pelatihan manajemen waktu memiliki peran signifikan dalam mengurangi stres
kerja dan meningkatkan efisiensi karyawan. Selain itu disebutkan bahwa program konseling dan
dukungan psikologis yang disediakan oleh perusahaan ditemukan memberikan efek positif pada
karyawan yang menghadapi stres berat akibat konflik peran. Konseling dan dukungan psikologis
memberikan bantuan profesional dalam mengatasi stres dan masalah pribadi yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan (Avey et al., 2009). Le et al., (2024) menegaskan bahwa layanan
konseling di tempat kerja berkontribusi terhadap penurunan stres kerja dan meningkatkan
kesejahteraan psikologis karyawan.

Program kesejahteraan karyawan, seperti aktivitas rekreasi atau sesi relaksasi mingguan,
diapresiasi oleh karyawan karena membantu mereka merasa lebih rileks dan produktif. Program
kesejahteraan karyawan yang mencakup aktivitas rekreasi dan teknik relaksasi dapat membantu
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mengurangi tingkat stres (Parker dan DeCotiis, 1983). Atalie dan Salendu (2023) menyebutkan bahwa
program kesejahteraan seperti relaksasi terjadwal dan kegiatan sosial di kantor dapat menurunkan
tingkat stres secara signifikan. Responden juga mencatat bahwa lingkungan kerja yang sehat, termasuk
ruang kerja yang ergonomis dan komunikasi terbuka dengan manajer, membantu mengurangi
ambiguitas peran. Kebijakan komunikasi rutin, seperti pertemuan mingguan, memberikan kejelasan
mengenai tugas dan tanggung jawab mereka, sehingga menurunkan tingkat stres yang dirasakan.
Menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan nyaman serta meningkatkan komunikasi antara
manajemen dan karyawan dapat mengurangi ambiguitas dan konflik peran (Rizzo et al., 1970).
Pulman dan Fenge (2024) menekankan pentingnya desain tempat kerja yang mendukung
kesejahteraan mental dan komunikasi dua arah yang konsisten dalam mereduksi stres akibat
ketidakjelasan peran. Chen et al., (2024) juga menegaskan pentingnya dukungan sosial dari atasan dan
rekan kerja dalam menekan kelelahan kerja serta meningkatkan daya tahan psikologis karyawan dalam
menghadapi tekanan pekerjaan.

SIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap
keputusan retensi karyawan, sementara employee engagement memberikan pengaruh positif yang
signifikan. Karyawan yang mengalami tingkat stres tinggi cenderung memiliki keinginan lebih besar
untuk mengundurkan diri dari perusahaan, sedangkan karyawan dengan tingkat keterlibatan tinggi
menunjukkan loyalitas dan kecenderungan untuk bertahan lebih lama. Temuan ini secara teoritis
memperkuat kerangka kerja Job Demands-Resources (JD-R), yang menyatakan bahwa
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya yang tersedia dapat memengaruhi niat
karyawan untuk bertahan. Secara empiris, penelitian ini juga menegaskan pentingnya employee
engagement sebagai prediktor utama dalam perilaku retensi karyawan.

Dari sisi praktis, perusahaan disarankan untuk menerapkan strategi manajemen stres secara
aktif, seperti pelatihan manajemen waktu, konseling psikologis, program kesejahteraan karyawan,
serta menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan komunikatif. Selain itu, penguatan employee
engagement dapat dilakukan dengan memberikan pengakuan terhadap kinerja, menciptakan ruang
partisipasi dalam pengambilan keputusan, dan meningkatkan dukungan sosial dari atasan. Pendekatan
ini tidak hanya relevan untuk satu sektor, tetapi juga dapat diterapkan pada berbagai jenis industri
seperti industri teknologi yang menghadapi tekanan waktu tinggi, sektor jasa seperti perhotelan dan
ritel yang menuntut pelayanan cepat dan berkualitas, hingga sektor pendidikan yang sering
menghadapi beban kerja administratif dan konflik peran. Dalam konteks ini, model penelitian yang
digunakan mampu mengidentifikasi tekanan dan potensi keterlibatan di masing-masing industri untuk
mendukung retensi karyawan yang berkelanjutan.

Namun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan pada data yang bersifat cross-sectional,
sehingga belum mampu menangkap dinamika perubahan stres kerja dan engagement karyawan dari
waktu ke waktu. Untuk mengatasi hal ini, penelitian selanjutnya disarankan menggunakan pendekatan
longitudinal agar dapat memantau perubahan yang terjadi dalam jangka panjang. Selain itu,
memperluas variabel yang diteliti seperti work-life balance, dukungan sosial dari manajemen, dan
kebijakan fleksibilitas kerja juga disarankan untuk memberikan gambaran yang lebih komprehensif
terkait faktor-faktor yang memengaruhi keputusan retensi karyawan. Dengan demikian, penelitian
mendatang dapat memberikan kontribusi yang lebih besar baik secara teoritis maupun praktis dalam
pengembangan strategi manajemen sumber daya manusia yang lebih adaptif dan efektif.
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