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ABSTRACT  

Employee retention is the company's ability to retain potential employees the company has 
to remain loyal to the company. This research aims to determine the effect of Workload and 
Job Satisfaction on Employee Retention at PT. This research uses quantitative methods with 
data collection techniques using observation, interviews and questionnaires. The sampling 
technique in this research was saturated sampling, namely taking the entire sample of 63 
respondents. The results of this research and the hypothesis of the variables Workload, Job 
Satisfaction and Employee Retention partially through the t test obtained t count for each 
variable, namely Workload (X1) of 3.912 and Job Satisfaction of 4.509 which is greater than 
the t table of 1.670, so the independent variable namely the variables Workload and Job 
Satisfaction have an effect on the dependent variable, namely Employee Retention at PT.  

Keywords: Workload, Job Satisfaction, Employee Retention. 
  

ABSTRAK   

Retensi karyawan merupakan kemampuan perusahaan untuk mempertahankan 

karyawan potensial yang dimiliki perusahaan untuk tetap loyal terhadap 

perusahaan. Penelitian ini bertujuan auntuk mengetahui pengaruh Beban Kerja dan 

Kepuasan Kerja terhadap Retensi Karyawan pada PT.XYZ. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengumpulan data menggunakan 

observasi, wawancara dan kuesioner. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian 

ini adalah menggunakan sampling jenuh, yaitu mengambil seluruh sampel 

sebanyak 63 responden. Hasil penelitian ini dan hipotesis variabel Beban Kerja, 

Kepuasan Kerja dan Retensi Karyawan secara parsial melalui Uji t diperoleh t hitung 

untuk masing-masing variabel yaitu Beban Kerja (X1) sebesar 3,912 dan Kepuasan 

Kerja sebesar 4,509 lebih besar dari t tabel 1,670, maka variabel bebas yaitu variabel 

Beban Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap varaibel terikat yaitu 
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Retensi Karyawan pada PT.XYZ, kemudian secara simultan dengan hasil dari Uji 

Koefisien Determinasi (Adjust R Square) sebesar 24,2% artinya bahwa Beban Kerja 

dan Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Retensi Karyawan sisanya 76,8% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, diantaranya 

varaibel Kompensasi, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir, Komitmen 

Organisasional, Motivasi Kerja, Sistem Reward, Budaya Organisasi dan 

Pengembangan Karyawan.    

Kata Kunci: Beban Kerja, Kepuasan Kerja, Retensi Karyawan. 

 

PENDAHULUAN  
Sumber Daya Manusia (SDM) 

merupakan salah satu faktor penting 
yang harus dikelola dengan baik untuk 
meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
suatu organisasi. Manajemen SDM 
adalah suatu program kegiatan yang 
bertujuan untuk memperoleh sumber 
daya manusia yang memiliki 
keterampilan dan kemampuan yang baik 
untuk membantu suatu organisasi atau 
perusahaan mencapai tujuannya, oleh 
karena itu, perusahaan harus 
memperhatikan kesejahteraan 
karyawannya agar karyawan dapat terus 
bekerja baik dan mencapai tujuan 
perusahaan. 

Menurut Normansyah et al., (2023) 
“Retensi karyawan merupakan 
kemampuan perusahaan untuk 
mempertahankan karyawan yang 
dimiliki perusahaan untuk tetap loyal 
terhadap perusahaan. Segala bentuk 
sikap, keadaan dan kondisi kerja 
karyawan harus dijaga dengan harapan 
produktivitas karyawan dapat terjaga 
dengan baik bahkan meningkat”, 
sehingga perusahaan wajib 

memperhatikan segala sesuatu yang 
berkaitan dengan hak-hak karyawan. 
Retensi karyawan menurut Harvida & 
Wijaya(2020) adalah “Upaya 
mempertahankan karyawan  potensial 
agar tetap setia pada perusahaan tempat 
mereka bekerja”. 

Menurut Sunarso dan Kusdi (Elyza 
Meynasari Purba, 2024) “Beban  kerja  
adalah  sekelompok  atau  serangkaian  
kegiatan  yang  harus diselesaikan  oleh  
suatu  unit  organisasi  atau  pemilik  
kantor  dalam  jangka  waktu  tertentu”.  
Beban kerja yang dimaksud adalah 
tugas-tugas yang dipercayakan kepada 
karyawan yang harus diselesaikan 
dalam jangka waktu tertentu di 
perusahaan. Beban kerja mengacu pada 
hasil pekerjaan yang harus diselesaikan 
dalam waktu tertentu. Beban kerja 
merupakan salah satu tujuan yang harus 
dicapai oleh karyawan, dan beban kerja 
disini meliputi kontribusi yang harus 
diberikan karyawan kepada perusahaan. 
“Beban kerja akan mempengaruhi 
kesejahteraan karyawan apabila beban 
kerja tersebut terlalu tinggi (over load) 
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atau terlalu rendah beban kerja (under 
load)” Zainal (Nur Alam, Razi Jaya Mita, 
Yuli Yana, Vicky F Sanjaya, 2021). 
Apabila beban kerja terlalu tinggi maka 
akan menimbulkan bahaya kerja seperti 
stres dan kelelahan yang berlebihan dan 
jika beban kerja terlalu rendah akan 
mengakibatkan kebosanan pada 
karyawan juga mengurangi efisiensi 
perusahaan. Selain beban kerja, ada 
beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi retensi karyawan 
termasuk  kepuasan kerja. Karyawan 
mengeluh ingin dipromosikan menjadi 
karyawan tetap. Karyawan juga 
mengeluhkan upah, yaitu menginginkan 
kenaikan upah. 

Kepuasan kerja merupakan suatu 
perasaan positif yang dimiliki oleh 
karyawan atas pekerjaannya, yang 
diperoleh dengan mengevaluasi 
karakteristiknya. “Seorang karyawan 
yang mempunyai tingkat kepuasan kerja 
yang tinggi seharusnya mempunyai 
perasaan yang positif terhadap 
pekerjaan yang dia lakukannya, 
sedangkan seorang karyawan yang 
mempunyai kepuasan kerja yang rendah 
hendaknya mempunyai perasaan yang 
negatif terhadap pekerjaan yang 
dilakukannya” Purba (Devina Ningsih 
2024). “Kepuasan kerja merupakan suatu 
keadaan emosi yang menyenangkan dan 
seseorang yang sangat menyukai 
pekerjaannya” Anggraini (2023). 
Menurut Hasyim et al., (2022) “Kepuasan 
kerja merupakan perasaan senang atau 
tidak senang terhadap pekerjaan 

berdasarkan atas harapan dan imbalan 
yang diberikan oleh instansi”. 

Peneliti telah melakukan observasi 
awal dan ketika dilakukan wawancara 
kepada 30 orang mengenai kondisi para 
pekerja tersebut khususnya pekerja 
dengan  Perjanjian Kerja Waktu Tertentu 
(PKWT) pada bagian pemanen, hasil 
penelitian menunjukkan bahwa 
kebiasaan kerja para karyawan adalah 
para pemanen biasanya lama berdiri, 
pemanen biasa lama melihat keatas, 
membungkuk saat mengangkat Tandan 
Buah Segar (TBS) ke tempat 
Pengumpulan Hasil (TPH), sedangkan 
lengan dan tangannya direntangkan ke 
arah atas dalam waktu yang lama dan 
bekerja rata-rata  kurang lebih dari 8 jam 
sehari. Hasil wawancara yang dilakukan 
sebagai bagian dari survei awal 
menunjukkan bahwa para pemanen 
kelapa sawit merasa lelah dan 
merasakan nyeri pada bagian leher, 
tangan, lengan dan kaki. Proses 
pemanenan kelapa sawit masih 
dilakukan secara manual, mulai dari 
pengambilan Tandan Buah Segar (TBS) 
hingga pengumpulan ke Tempat 
Pengumpulan Hasil (TPH) panen. Setiap 
harinya, pekerja melakukan sebanyak 
553,71 ha dengan jumlah tanaman 70.260 
kelapa sawit dan panen secara rotasi oleh 
30 orang. Pepohonannya tinggi dan jauh 
sehingga para pekerja harus berjalan 
kaki, karena dari proses tersebut pekerja 
mengalami lelah.  

Hasil dari pertanyaan terbuka 
sebanyak 13 item pertanyaan yang 
dilakukan kepada 30 orang pekerja 
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PKWT pada bagian pemanen,bahwa 
mereka merasa percaya diri dan terjamin 
dengan pekerjaan dibawah kontraknya 
sebagai PKWT. Alasan mereka tetap 
bekerja hingga saat ini di PT. XYZ karena 
merasa nyaman dan membutuhkan 
pekerjaan. Mereka tidak ada niat untuk 
meninggalkan perusahaan ini karena 
gajinya menarik dan fasilitasnya juga 
terjamin. Keunggulan dari perusahaan 
ini adalah gajinya tetap, namun ada 
kompensasi, bonus dan BPJS. 
Kontribusi/saran bagi perusahaan yang 
menangani pengelola pekerja PKWT 
adalah agar dapat meningkatkan 
kesejahteraan pekerja PKWT, 
meningkatkan upah dan menjadi lebih 
baik lagi. 

Mereka ingin menjadi PKWT 
karena butuh pekerjaan. Sedangkan 
kelebihan menjadi PKWT adalah gajinya 
tetap, ada jaminan kesehatan dan bonus. 
Keluhan mereka adalah PKWT tidak 
mempunyai pensiunan, dan harapan 
mereka sebagai  PKWT adalah mereka 
bisa mencapai kesuksesan hidup dan 
memenuhi kebutuhan hidupnya. 
Mereka merasa puas dengan 
pekerjaannya saat ini, karena mereka 
merasa aman dalam hal gaji yang tepat 
waktu dan ada tunjangan lainnya. 
Imbalan (gaji, bonus dan BPJS) 
berdasarkan pekerjaannya. Atasan 
mereka memperlakukan mereka dengan 
baik dan mereka merasa nyaman bekerja 
disana, selain membutuhkan pekerjaan 
lokasinya  dekat  dari rumah. 

Berdasarkan fenomena diatas, 
maka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh 
Beban Kerja dan Kepuasan Kerja 
terhadap Retensi Karyawan pada PT. 
XYZ”.   

 Berdasarkan diuraikan diatas, 
maka dapat diidentifikasi masalah 
sebagai berikut : 
1. Bagaimana beban kerja dan 

kepuasan kerja terhadap retensi 
karyawan pada PT. XYZ secara 
parsial. 

2. Bagaimana beban kerja dan 
kepuasan kerja terhadap retensi 
karyawan pada PT. XYZ secara 
simultan.  

LANDASAN TEORI 
Beban Kerja 

Beban kerja didefinisikan sebagai 
suatu perbedaan antara kapasitas atau 
kemampuan pegawai dengan tuntutan 
kerja yang harus dihadapi. Mengingat 
kerja manusia bersifat mental dan fisik, 
maka masing-masing mempunyai 
tingkat pembebanan yang berbeda-
beda. "Beban kerja merupakan beban 
yang diemban oleh suatu jabatan sesuai 
dengan standar kerja yang ditetapkan" 
Kasmir (2019:40). Kemudian Menurut 
Koesomowidjojo (2017:) "Beban kerja 
merupakan jumlah jam kerja sumber 
daya manusia yang bekerja, digunakan 
dan dibutuhkan dalam menyelesaikan 
suatu pekerjaan untuk kurun waktu 
tertentu". Selanjutnya menunat Nabawi 
(2020), "Beban kerja adalah besaran 
pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu 
unit organisasi dan merupakan hasil 
kali antara volume kerja dan norma 
waktu". 
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Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan 

perasaan seorang pekerja pada 
pekerjaannya dengan hasil yang 
diciptakan dari usaha sendiri (internal) 
serta didukung pula oleh hal-hal yang 
berasal dari luar diri (eksternal). 
Sinambela (2018). “Kepuasan kerja 
adalah sebuah hal yang bersifat 
personal karena setiap manusia 
tentunya memiliki tingkat kepuasan 
yang tidak sama sesuai dengan nilai 
yang ada pada dirinya”. Zainal et al., 
(2015). Kepuasan kerja dapat diartikan 
sebagai sebuah perasaan positif yang 
dirasakan oleh seseorang mengenai 
pekerjaan yang merupakan hasil yang 
didapatkan melalui evaluasi dari 
karakteristiknya. Seorang karyawan 
yang merasa puas dalam bekerja akan 
jauh lebih produktif jika dibandingkan 
mereka yang tidak puas. Robbins & 
Judge, (2008). Tingkat kesukaan 
seseorang pada pekerjaannya juga 
menjadi cerminan dari kepuasan kerja. 
Jika diartikan secara formal, kepuasan 
kerja merupakan tanggapan secara 
afektif atau emosional seseorang 
terhadap berbagai segi pekerjaan. Perlu 
diketahui bahwa kepuasan kerja 
bukanlah konsep kesatuan. Salah satu 
aspek pekerjaan bisa saja disukai 
seseorang tetapi aspek lainnya tidak 
disukai orang tersebut. Tetapi hal 
tersebut bisa menjadi berbedakepada 
orang lain untuk pekerjaan yang sama 
(Kreitner & Kinicki, 2014). 
 
 

Retensi Karyawan 
Retensi karyawan adalah 

kemampuan organisasi untuk 
mempertahankan karyawannya. Salah 
satu cara untuk mempertahankan 
karyawan adalah dengan cara 
melakukan pengelolaan tingkat 
turnover karyawan. Retensi karyawan 
merupakan kemampuan perusahaan 
untuk mempertahankan karyawan 
potensial yang dimiliki perusahaan 
untuk tetap loyal terhadap perusahaan 
(Normansyah et al., 2023). Menurut 
Mathis dan Jackson (2016) retensi 
adalah upaya perusahaan untuk 
mempertahankan karyawan agar tetap 
berada dalam organisasi guna mencapai 
tujuan organisasi tersebut dalam jangka 
waktu tertentu. Sumarni (2018) 
menyatakan retensi karyawan 
merupakan kemampuan yang 
dilakukan oleh perusahaan untuk 
mempertahankan karyawan yang 
memiliki potensi agar tetap loyal 
dengan perusahaan. 

METODE PENELITIAN  
Metode penelitian yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode 
kuantitatif. Menurut Sugiyono (2020) 
“Metode kuantitatif adalah metode 
penelitian yang berlandaskan pada 
filsafat positivisme, digunakan untuk 
meneliti populasi dan sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan 
instrument penelitian, analisis data 
bersifat kuantitatif statistik, dengan 
tujuan untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan”. Adapun populasi 
pada penelitian ini adalah karyawan 
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pemanen PKWT PT. XYZ yang 
berjumlah sebanyak 63 karyawan.    
Dengan demikian dalam penelitian ini 
sampel yang akan diambil adalah 
seluruh populasi yang diambil, yaitu 
seluruh karyawan bagian pemanen 
PKWT PT. XYZ yang berjumlah 63 
orang karyawan. Data yang sudah 
terkumpul selanjutnya akan dianalisis 
secara kuantitatif dengan perhitungan 
statistik deskriptif atau inferensial 
sehingga dapat ditarik kesimpulan 
terbukti atau tidaknya hipotesis yang 
dirumuskan 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Tabel 1 Hasil Uji t 

 

Berdasarkan tabel 1 diatas, maka 
dapat disimpulkan bahwa: 
1. Variabel Beban Kerja (X1) terhadap 

Retensi Karyawan (Y). 
berdasarkan hasil perhitungan 
yang telah dilakukan, maka 
diperoleh nilai t hitung lebih besar 
dari t tabel (3,912 > 1,670) bernilai 
positif dengan hasil signifikan 
sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa beban kerja 
berpengaruh positif terhadap 
retensi karyawan diterima, artinya 
apabila beban kerja PT. XYZ  
ditingkatkan maka retensi 
karyawan akan meningkat. Sejalan 

dengan hasil penelitian Elyza 
Meynasari Purba dan Yuli Arnida 
Pohan (2024) bahwa beban kerja 
berpengaruh secara signifikan 
terhadap retensi karyawan. 

2. Variabel Kepuasan Kerja (X2) 
terhadap Retensi Karyawan (Y). 
berdasarkan hasil perhitungan 
yang telah dilakukan, maka 
diperoleh nilai t hitung lebih besar 
dari t tabel (4,509 > 1,670) bernilai 
positif dengan hasil signifikan 
sebesar 0,001 < 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa beban kerja 
berpengaruh positif terhadap 
retensi karyawan diterima, artinya 
apabila kepuasan kerja PT. XYZ 
ditingkatkan maka retensi 
karyawan akan meningkat. 
Didukung oleh hasil penelitian 
Juwita Muntari Susanti, Sri 
Hartono dan Istiqomah (2024) 
bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh secara signifikan 
terhadap retensi karyawan. 
 

Uji Signifikan Simultan (Uji f) 

Tabel 2 Hasil Uji f 

 

Berdasarkan perhitungan dan hasil 
pada tabel 4.16 diatas menunjukkan 
bahwa hasil signifikansi sebesar 0,001 < 
0,05 dan didapatkan nilai Fℎ𝑖𝑡 sebesar 
10,875. Jadi f hitung > f tabel (10,875 > 
3,15). Maka dari analisis diatas dapat 
disimpulkan bahwa variabel beban 



 
 

Stratēgo: Jurnal Manajemen Modern                                                                         

https://journalversa.com/s/index.php/jmm                          

66 

Vol. 6, No. 4 

Oktober 2024 

kerja dan kepuasan kerja memiliki 
pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel retensi karyawan. 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 3 Hasil Uji R2 

Mo
del  

R  R 
Squ
are 

Adju
sted 
R 
Squa
re 

Std. 
Error 
of 
the 
Esti
mate 

Dur
bin- 
Wat
son 

1 .5
16 
ͣ 

.266 .242 5.708 1.81
8 

Berdasarkan tabel 3 menunjukkan 
bahwa hasil Uji Koefisien Determinasi 
diperoleh nilai (Adjusted R Square) 
sebesar 0,242 (24,2%). Angka tersebut 
mengandung arti bahwa beban kerja 
dan kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap retensi karyawan sebesar 
24,2%. Sedangkan sisanya 76,8% (100% - 
24,2%) dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diteliti dalam penelitian ini 
diantaranya variabel kompensasi, 
lingkungan kerja, pengembangan karir, 
komitmen organisasional, motivasi 
kerja, sistem reward, budaya organisasi 
dan pengembangan karyawan 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Berdasarkan analisis data yang 
telah dilakukan serta pemahaman yang 
telah dikemukakan pada bab 
sebelumnya maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan dari penelitian ini: 

1. Secara parsial, hasil uji signifikan 
parsial (Uji t) bahwa semua 
variabel independen yaitu variabel 
beban kerja dan kepuasan kerja 
memiliki pengaruh signifikan 
terhadap retensi karyawan.  

2. Secara simultan, hasil uji signifikan 
simultan (Uji f) bahwa variabel 
beban kerja dan kepuasan kerja 
memiliki pengaruh signifikan 
terhadap retensi karyawan.  
 
Berdasarkan hasil penelitian, 

pembahasan, maka peneliti 
memberikan saran agar dapat dijadikan 
masukan sebagai pertimbangan dan 
perbaikan, saran tersebut sebagai 
berikut :  
1. Berdasarkan hasil penelitian 

variabel Beban Kerja yang 
mempunyai nilai terendah adalah 
pernyataan pertama yaitu sebesar 
2,25% “Saya sering merasa 
kewalahan dengan pekerjaan yang 
harus saya selesaikan”, 
berdasarkan hasil kuisioner yang 
disebar karyawan menyatakan 
bahwa pekerjaan yang diberikan 
perusahaan terkadang membuat 
karyawan kewalahan. Maka dari 
itu peneliti menyarankan kepada 
perusahaan untuk mengurangi 
beban kerja dengan menambah 
alat untuk membantu penunjang 
kerja dan menambah jumlah 
karyawan.  

2. Berdasarkan hasil penelitian 
variabel Kepuasan Kerja yang 
mempunyai nilai terendah adalah 
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pada pernyataan kelima yaitu 
sebesar 3,85 “Saya merasa 
memiliki cukup tanggung jawab 
dalam pekerjaan saya”, 
berdasarkan hasil kuisioner yang 
telah disebar bahwa karyawan 
belum cukup tanggung jawab 
dalam melakukan pekerjaannya. 
Maka dari itu peneliti 
menyarankan agar perusahaan 
memberikan penghargaan atas 
pencapaian karyawan, baik itu 
dalam bentuk finansial maupun 
non-finansial. 

3. Berdasarkan hasil penelitian 
variabel Retensi Karyawan yang 
mempunyai nilai terendah adalah 
pada pernyataan kesatu yaitu 
sebesar 4,16% “Tugas yang 
diberikan perusahaan dapat 
dipahami dengan jelas bagi 
karyawannya”, berdasarkan hasil 
kuesioner yan telah disebar 
karyawan menyatakan bahwa 
karyawan belum memahami 
dengan jelas tugas yang diberikan 
oleh perusahaan. Maka dari itu 
peneliti menyarankan agar 
perusahaan memberikan training 
dalam arah melakukan kegiatan 
profesional, seperti pelatihan 
budidaya kelapa sawit dan 
pelatihan keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3). 
 
Dari hasil penelitian diketahui 

bahwa pengaruh faktor lain masih 
cukup besar pengaruhnya, oleh karena 
itu maka sebaiknya dilakukan 

penelitian lebih mendalam dengan 
menggunakan variabel lain yang 
mungkin akan memberikan 
pengaruhnya terhadap retensi 
karyawan. Adapun faktor lain 
diantaranya kompensasi, lingkungan 
kerja, pengembangan karir, komitmen 
organisasional, motivasi kerja, sistem 
reward, budaya organisasi dan 
pengembangan karyawan 
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