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Abstract: This study analyzes the influence of work environment, organizational culture, and work-

life balance on employee retention at PT Perkebunan Tambi Wonosobo, using a quantitative 

approach grounded in Social Exchange Theory. The population comprised 109 permanent 

employees, from which 53 respondents were selected through proportional purposive sampling. 

Data were collected via a Likert-scale questionnaire and analyzed using validity and reliability 

tests, classical assumption tests, multiple linear regression, hypothesis testing (t-test and F-test), 

and the coefficient of determination. The results show that work environment and work-life balance 

have no significant effect on employee retention, while organizational culture has a positive and 

significant effect. These findings indicate that, in this agroindustry setting, organizational culture is 

the dominant driver of retention, whereas work environment and work-life balance have not yet 

become determining factors. 
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Abstrak: Penelitian ini menganalisis pengaruh lingkungan kerja, budaya organisasi, dan work-life 

balance terhadap retensi karyawan di PT Perkebunan Tambi Wonosobo dengan pendekatan 

kuantitatif yang dilandasi Social Exchange Theory. Populasi penelitian berjumlah 109 karyawan 

tetap, dengan 53 responden yang dipilih melalui proportional purposive sampling. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert dan dianalisis menggunakan uji validitas, uji 

reliabilitas, uji asumsi klasik, regresi linear berganda, uji hipotesis (uji t dan uji F), serta uji koefisien 

determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan work-life balance tidak 

berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan, sedangkan budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa pada konteks agroindustri ini, budaya organisasi 

menjadi faktor dominan dalam mempertahankan karyawan, sementara lingkungan kerja dan work-

life balance belum menjadi faktor penentu. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset strategis yang menentukan keberhasilan 

organisasi dalam mencapai keunggulan kompetitif. Selain berupaya memperoleh karyawan 

yang berkualitas, organisasi juga menghadapi tantangan untuk mempertahankan karyawan 

agar tetap berkontribusi dalam jangka panjang. Kemampuan organisasi dalam 

mempertahankan karyawan atau employee retention menjadi salah satu indikator efektivitas 

pengelolaan sumber daya manusia karena berkaitan dengan keberlangsungan organisasi, 

produktivitas, efisiensi biaya, serta keberlanjutan keunggulan kompetitif. Tingkat retensi 

yang tinggi memungkinkan organisasi mempertahankan pengetahuan, pengalaman, dan 

kompetensi yang telah dimiliki karyawan, sedangkan rendahnya retensi dapat meningkatkan 

biaya rekrutmen, pelatihan, serta mengganggu stabilitas operasional organisasi (Mathis & 

Jackson, 2011). Berbagai kajian juga menunjukkan bahwa retensi karyawan menjadi isu 

strategis dalam pengembangan teori dan praktik manajemen sumber daya manusia modern.  

Perubahan lingkungan bisnis yang semakin dinamis turut mengubah ekspektasi tenaga 

kerja terhadap organisasi. Karyawan tidak lagi hanya mempertimbangkan aspek finansial, 

tetapi juga memperhatikan kualitas lingkungan kerja, budaya organisasi, kesempatan 

berkembang, serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Organisasi yang 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang aman, nyaman, serta memberikan perhatian 

terhadap kesejahteraan karyawan akan lebih mudah mempertahankan tenaga kerja yang 

kompeten dibandingkan organisasi yang hanya berfokus pada pencapaian target bisnis. 

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa retensi karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor 

ekonomi, tetapi juga oleh faktor psikologis dan sosial yang membentuk hubungan antara 

karyawan dengan organisasi.  

Fenomena tersebut juga menjadi perhatian berbagai organisasi di Indonesia, termasuk 

perusahaan pada sektor agroindustri. Industri perkebunan menghadapi karakteristik 

pekerjaan yang relatif kompleks karena melibatkan aktivitas operasional di lapangan, 

tuntutan produktivitas yang tinggi, serta kebutuhan mempertahankan tenaga kerja yang 

memiliki pengalaman dan keterampilan spesifik. Dalam kondisi demikian, kemampuan 

perusahaan mempertahankan karyawan menjadi faktor penting agar kontinuitas operasional 

tetap terjaga. PT Perkebunan Tambi Wonosobo sebagai perusahaan perkebunan teh yang 

telah lama beroperasi juga memerlukan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang 

mampu meningkatkan retensi karyawan sehingga keberlangsungan organisasi dapat 

dipertahankan.  

Salah satu faktor yang diduga berpengaruh terhadap retensi karyawan adalah 

lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar 

karyawan yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, baik lingkungan fisik maupun 

nonfisik (Nitisemito, 2015; Sunyoto, 2015). Lingkungan kerja yang nyaman, aman, didukung 

fasilitas kerja yang memadai, serta hubungan kerja yang harmonis dapat meningkatkan 

kenyamanan dan kepuasan kerja sehingga mendorong karyawan untuk tetap bertahan dalam 

organisasi. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang kondusif berpotensi menurunkan 

motivasi, komitmen, bahkan meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

organisasi.  

Selain lingkungan kerja, budaya organisasi juga merupakan faktor penting yang 

memengaruhi retensi karyawan. Budaya organisasi menggambarkan sistem nilai, keyakinan, 

norma, dan cara kerja yang dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi (Schein, 1990; 
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Robbins & Judge, 2013). Budaya organisasi yang kuat akan membentuk identitas organisasi, 

meningkatkan rasa memiliki (sense of belonging), memperkuat kerja sama, serta mendorong 

loyalitas karyawan terhadap organisasi. Ketika nilai-nilai organisasi sejalan dengan nilai 

yang dimiliki karyawan, mereka akan lebih mudah membangun komitmen jangka panjang 

dan memiliki kecenderungan untuk tetap bekerja dalam organisasi.  

Faktor lain yang semakin memperoleh perhatian dalam penelitian manajemen sumber 

daya manusia adalah work-life balance. Fisher et al. (2009) mendefinisikan work-life balance 

sebagai kemampuan individu menyeimbangkan berbagai peran yang dimilikinya dalam 

pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Greenhaus et al. (2003) menjelaskan bahwa 

keseimbangan tersebut mampu meningkatkan kesejahteraan psikologis, mengurangi konflik 

peran, serta meningkatkan kepuasan kerja. Organisasi yang mendukung keseimbangan 

kehidupan kerja akan menciptakan pengalaman kerja yang lebih positif sehingga mendorong 

karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan.  

Hubungan antara lingkungan kerja, budaya organisasi, work-life balance, dan retensi 

karyawan dapat dijelaskan menggunakan Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh 

Blau (1964). Teori ini menjelaskan bahwa hubungan antara individu dan organisasi dibangun 

atas prinsip timbal balik (reciprocity). Ketika organisasi memberikan dukungan melalui 

lingkungan kerja yang kondusif, budaya organisasi yang positif, serta perhatian terhadap 

keseimbangan kehidupan kerja, karyawan akan memandang hal tersebut sebagai bentuk 

investasi organisasi terhadap kesejahteraan mereka. Sebagai balasannya, karyawan akan 

menunjukkan perilaku positif berupa meningkatnya loyalitas, komitmen, keterikatan, dan 

keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. Oleh karena itu, Social Exchange 

Theory menjadi landasan teoritis yang relevan untuk menjelaskan retensi karyawan dalam 

penelitian ini.  

Meskipun hubungan antarvariabel tersebut telah banyak diteliti, hasil penelitian 

terdahulu masih menunjukkan inkonsistensi. Penelitian Purba dan Arnida Pohan (2024), 

Srimulyani dan Jelita (2022), serta Andari et al. (2021) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap retensi karyawan, sedangkan Sumarni dan Ridlwan Muttaqin 

(2024) menemukan hasil yang berbeda. Pada variabel budaya organisasi, penelitian 

Khoirunnisa et al. (2024) dan Lestari et al. (2025) membuktikan adanya pengaruh positif 

terhadap retensi karyawan, namun Nathania dan Wijaya (2024) memperoleh hasil yang tidak 

signifikan. Demikian pula pada variabel work-life balance, sebagian penelitian menunjukkan 

pengaruh positif terhadap retensi karyawan, sedangkan penelitian lainnya menemukan hasil 

yang berbeda. Inkonsistensi tersebut menunjukkan bahwa pengaruh ketiga variabel tersebut 

masih memerlukan pengujian lebih lanjut pada konteks organisasi yang berbeda.  

Berdasarkan uraian tersebut, terdapat research gap berupa belum konsistennya temuan 

empiris mengenai pengaruh lingkungan kerja, budaya organisasi, dan work-life balance 

terhadap retensi karyawan, khususnya pada sektor perkebunan. Selain itu, penelitian 

mengenai retensi karyawan pada perusahaan perkebunan teh di Indonesia masih relatif 

terbatas dibandingkan sektor manufaktur maupun jasa. Oleh karena itu, penelitian ini 

memberikan novelty dengan menguji secara simultan pengaruh lingkungan kerja, budaya 

organisasi, dan work-life balance terhadap retensi karyawan pada PT Perkebunan Tambi 

Wonosobo menggunakan perspektif Social Exchange Theory. Hasil penelitian diharapkan 

dapat memperkaya pengembangan teori mengenai retensi karyawan sekaligus memberikan 

rekomendasi praktis bagi perusahaan dalam merancang strategi pengelolaan sumber daya 



Copyright©2026: Muammar Khadafi, & Sri Ekanti Sabardini 

 

 

1019 

 

manusia yang mampu meningkatkan loyalitas dan mempertahankan karyawan dalam jangka 

panjang. 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian survei. 

Pendekatan kuantitatif dipilih karena bertujuan menguji pengaruh lingkungan kerja, budaya 

organisasi, dan work-life balance terhadap retensi karyawan melalui analisis statistik. 

Pendekatan ini berlandaskan paradigma positivisme yang menekankan pengujian hubungan 

antarvariabel menggunakan data numerik sehingga mampu menghasilkan temuan yang 

objektif dan dapat diuji secara empiris (Sugiyono, 2024). Pendekatan survei merupakan 

metode yang sesuai untuk memperoleh informasi secara langsung dari responden melalui 

penyebaran kuesioner sehingga hubungan antarvariabel dapat dianalisis secara kuantitatif.  

Penelitian dilaksanakan pada PT Perkebunan Tambi Wonosobo Unit Perkebunan (UP) 

Tambi, dengan objek penelitian meliputi lingkungan kerja, budaya organisasi, work-life 

balance, dan retensi karyawan. Subjek penelitian adalah seluruh karyawan tetap PT 

Perkebunan Tambi Wonosobo UP Tambi yang memenuhi kriteria sebagai responden 

penelitian.  

 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi penelitian berjumlah 109 karyawan tetap yang terdiri atas enam golongan 

jabatan. Teknik pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan 

metode proportional purposive sampling, sehingga setiap golongan memperoleh proporsi 

sampel sesuai jumlah anggotanya sekaligus memenuhi kriteria penelitian. Responden yang 

dipilih merupakan karyawan tetap dengan masa kerja minimal satu tahun. Berdasarkan teknik 

tersebut diperoleh 53 responden sebagai sampel penelitian. Penggunaan purposive sampling 

dilakukan agar responden memiliki karakteristik yang sesuai dengan tujuan penelitian 

sehingga mampu memberikan informasi yang relevan mengenai variabel yang diteliti 

(Sugiyono, 2024; Arikunto, 2016).  

 

Pengumpulan Data dan Pengukuran Variabel 

Data yang digunakan terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh 

melalui penyebaran kuesioner menggunakan Google Forms kepada responden. Seluruh item 

pernyataan diukur menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari skor 1 (sangat tidak 

setuju) sampai skor 5 (sangat setuju). Sementara itu, data sekunder diperoleh melalui studi 

dokumentasi yang meliputi profil perusahaan, struktur organisasi, literatur ilmiah, serta hasil 

penelitian terdahulu yang relevan dengan topik penelitian (Sugiyono, 2024).  

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah retensi karyawan yang diukur 

menggunakan indikator yang dikembangkan oleh Mathis dan Jackson (2011), yaitu 

organizational components, organizational career opportunities, rewards, job design and 

work, serta employee relationships. Variabel independen terdiri atas lingkungan kerja, 

budaya organisasi, dan work-life balance. Lingkungan kerja diukur menggunakan indikator 

yang dikemukakan oleh Sunyoto (2015), meliputi fasilitas kerja, keamanan kerja, hubungan 

dengan rekan kerja, dan suasana kerja. Budaya organisasi diukur berdasarkan tujuh dimensi 

yang dikembangkan Robbins dan Judge (2013), yaitu inovasi dan pengambilan risiko, 
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perhatian terhadap detail, orientasi hasil, orientasi manusia, orientasi tim, agresivitas, dan 

stabilitas. Sementara itu, work-life balance diukur menggunakan empat dimensi Fisher et al. 

(2009), yaitu work interference with personal life (WIPL), personal life interference with 

work (PLIW), work enhancement of personal life (WEPL), dan personal life enhancement of 

work (PLEW). 
Gambar 1. Model Konseptual Penelitian 

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, instrumen penelitian diuji melalui uji validitas 

dan uji reliabilitas. Validitas instrumen ditentukan berdasarkan koefisien korelasi setiap item 

terhadap skor total, sedangkan reliabilitas diukur menggunakan koefisien Cronbach's Alpha 

dengan nilai minimum 0,70 sebagai indikator bahwa instrumen memiliki konsistensi internal 

yang baik (Ghozali, 2021). Selanjutnya dilakukan pengujian asumsi klasik yang meliputi uji 

normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas untuk memastikan model regresi 

memenuhi asumsi statistik. Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan analisis regresi 

linear berganda dengan bantuan perangkat lunak IBM SPSS, melalui uji parsial (uji t), uji 

simultan (uji F), serta koefisien determinasi (R²) untuk mengetahui besarnya kemampuan 

variabel independen dalam menjelaskan variasi retensi karyawan (Ghozali, 2021). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Jika tabel digunakan, jelaskan tren dan poin penting dalam tabel. Tabel yang 

dicantumkan hanya terdiri dari garis horizontal. Judul tabel ditulis di atas tabel, sedangkan 

keterangan dan sumber ditulis di bawah tabel. Diagram dan gambar yang dimuat tidak 

melebihi ukuran lebar 15 cm dan panjang 20cm. Judul, keterangan, dan sumber gambar 

ditulis di bawah gambar. 

 

Karakteristik Responden 

Dari 53 responden, mayoritas berjenis kelamin laki-laki (88,7%), berusia di atas 45 

tahun (60,4%). Komposisi ini mengindikasikan bahwa responden penelitian didominasi oleh 

karyawan senior dengan masa kerja panjang. 
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Tabel 1. Hasil Uji Instrumen, Asumsi Klasik, dan Kelayakan Model 

Pengujian Hasil Keterangan 

Validitas (seluruh item X1, X2, X3, Y) r_hitung 0,370–0,842 > r_tabel 

0,2706 

Seluruh item valid 

Reliabilitas – Lingkungan Kerja (X1) Cronbach's Alpha 0,859 Reliabel 

Reliabilitas – Budaya Organisasi (X2) Cronbach's Alpha 0,897 Reliabel 

Reliabilitas – Work-Life Balance (X3) Cronbach's Alpha 0,787 Reliabel 

Reliabilitas – Retensi Karyawan (Y) Cronbach's Alpha 0,797 Reliabel 

Normalitas (Kolmogorov-Smirnov) Asymp. Sig. 0,069 > 0,05 Residual berdistribusi 

normal 

Multikolinearitas – X1 Tolerance 0,382; VIF 2,620 Bebas 

multikolinearitas 

Multikolinearitas – X2 Tolerance 0,429; VIF 2,331 Bebas 

multikolinearitas 

Multikolinearitas – X3 Tolerance 0,838; VIF 1,193 Bebas 

multikolinearitas 

Heteroskedastisitas (uji Glejser) – X1, X2, 

X3 

Sig. 0,594; 0,989; 0,993 (> 0,05) Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Uji F (Goodness of Fit) F = 52,290; Sig. = 0,000 Model layak (fit) 

Sumber: Data diolah (2026) 

 

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda dan Uji Hipotesis 

Variabel B t Sig. Keterangan 

(Constant) 7,772 2,647 0,011 — 

Lingkungan Kerja (X1) 0,023 0,204 0,839 H1 ditolak 

Budaya Organisasi (X2) 0,536 7,958 0,000 H2 diterima 

Work-Life Balance (X3) 0,048 0,626 0,534 H3 ditolak 

Sumber: Data diolah (2026). 

 

Variabel dependen: Retensi Karyawan (Y). Adjusted R² = 0,547 (54,7%). 

Persamaan regresi yang diperoleh: Y = 7,772 + 0,023X1 + 0,536X2 + 0,048X3 + e. 

Nilai Adjusted R² sebesar 0,547 menunjukkan bahwa ketiga variabel independen mampu 

menjelaskan variasi retensi karyawan sebesar 54,7%, sedangkan 45,3% sisanya dijelaskan 

oleh variabel lain di luar model. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Retensi Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan PT Perkebunan Tambi Wonosobo. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi yang diterapkan perusahaan, semakin 

tinggi pula kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Budaya 

organisasi yang kuat mampu membentuk kesamaan nilai (shared values), meningkatkan rasa 

memiliki terhadap organisasi, memperkuat komitmen, serta menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung loyalitas karyawan. Hasil ini tercermin dari nilai koefisien regresi sebesar 

0,536 dengan tingkat signifikansi 0,000 (<0,05), yang menunjukkan bahwa budaya 

organisasi merupakan variabel yang paling dominan dalam memengaruhi retensi karyawan.  

Temuan tersebut mendukung Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Blau 

(1964). Dalam perspektif teori ini, hubungan antara organisasi dan karyawan dibangun atas 

prinsip timbal balik (reciprocity). Ketika organisasi mampu menciptakan budaya yang adil, 
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mendukung kolaborasi, serta memberikan penghargaan terhadap kontribusi karyawan, maka 

karyawan akan membalasnya melalui peningkatan loyalitas dan keinginan untuk tetap 

menjadi bagian dari organisasi. Dengan demikian, budaya organisasi menjadi salah satu 

bentuk dukungan organisasi yang mendorong retensi karyawan.  

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan Robbins dan Judge (2013) yang menyatakan 

bahwa budaya organisasi merupakan sistem nilai bersama yang menjadi pedoman perilaku 

anggota organisasi. Budaya yang kuat tidak hanya meningkatkan koordinasi dan kerja sama, 

tetapi juga membentuk identitas organisasi yang mampu meningkatkan komitmen afektif 

karyawan terhadap perusahaan. 

Selanjutnya, hasil penelitian ini memperkuat temuan Khoirunnisa dkk. (2024) dan 

Lestari dkk. (2025) yang membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 

terhadap retensi karyawan. Kesamaan hasil tersebut mengindikasikan bahwa budaya 

organisasi secara konsisten menjadi salah satu determinan utama retensi karyawan pada 

berbagai sektor industri. Namun demikian, penelitian ini memberikan kontribusi empiris baru 

pada konteks perusahaan perkebunan teh di Indonesia yang masih relatif jarang diteliti. 

Secara praktis, hasil penelitian ini memberikan implikasi bahwa PT Perkebunan Tambi 

perlu mempertahankan budaya organisasi yang telah berkembang melalui penguatan 

komunikasi internal, internalisasi nilai perusahaan, peningkatan kerja sama antarkaryawan, 

serta pemberian apresiasi terhadap kinerja. Strategi tersebut diharapkan mampu 

meningkatkan loyalitas karyawan sehingga tingkat retensi tetap terjaga dalam jangka 

panjang. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Retensi Karyawan 

Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan PT Perkebunan Tambi Wonosobo. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi sebesar 0,023 dengan nilai signifikansi 0,839 (>0,05). 

Dengan demikian, hipotesis pertama yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif terhadap retensi karyawan ditolak.  

Temuan ini mengindikasikan bahwa kondisi lingkungan kerja yang dirasakan 

karyawan belum menjadi faktor utama dalam menentukan keputusan mereka untuk tetap 

bekerja di PT Perkebunan Tambi Wonosobo. Meskipun perusahaan telah menyediakan 

lingkungan kerja yang relatif memadai, keputusan karyawan untuk bertahan tampaknya lebih 

dipengaruhi oleh faktor lain, seperti kesesuaian nilai organisasi, hubungan sosial di tempat 

kerja, serta komitmen terhadap perusahaan. Dengan kata lain, lingkungan kerja merupakan 

faktor pendukung, tetapi belum menjadi determinan utama dalam meningkatkan retensi 

karyawan pada konteks penelitian ini. 

Dalam perspektif Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Blau (1964), 

hubungan antara organisasi dan karyawan didasarkan pada prinsip timbal balik (reciprocity). 

Dukungan organisasi melalui penyediaan lingkungan kerja yang baik seharusnya mendorong 

karyawan untuk membalasnya dengan perilaku positif, termasuk keinginan untuk tetap 

bekerja di organisasi. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa mekanisme 

pertukaran sosial tersebut belum sepenuhnya terjadi. Salah satu kemungkinan penyebabnya 

adalah karena kondisi lingkungan kerja telah dianggap sebagai standar dasar (baseline 

condition) oleh karyawan. Akibatnya, keberadaan lingkungan kerja yang baik tidak lagi 



Copyright©2026: Muammar Khadafi, & Sri Ekanti Sabardini 

 

 

1023 

 

dipersepsikan sebagai keunggulan yang mampu meningkatkan loyalitas, melainkan sebagai 

sesuatu yang memang sudah sewajarnya diberikan oleh perusahaan. 

Hasil penelitian ini berbeda dengan pendapat Nitisemito (2015) yang menyatakan 

bahwa lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan kondusif mampu meningkatkan semangat 

kerja, kepuasan kerja, serta loyalitas karyawan. Demikian pula Sunyoto (2015) menjelaskan 

bahwa lingkungan kerja yang mendukung akan menciptakan kenyamanan psikologis 

sehingga mendorong karyawan untuk bertahan dalam organisasi. Perbedaan hasil tersebut 

menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap retensi karyawan bersifat 

kontekstual dan dipengaruhi oleh karakteristik organisasi maupun karakteristik tenaga kerja. 

Temuan penelitian ini juga tidak sejalan dengan penelitian Purba dan Arnida Pohan 

(2024), Srimulyani dan Jelita (2022), serta Andari et al. (2021) yang membuktikan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Sebaliknya, 

hasil penelitian ini mendukung penelitian Sumarni dan Ridlwan Muttaqin (2024) yang 

menemukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi 

karyawan. Kesamaan temuan tersebut mengindikasikan bahwa pada organisasi tertentu, 

terutama yang memiliki karakteristik pekerjaan spesifik seperti sektor perkebunan, keputusan 

karyawan untuk tetap bekerja tidak hanya dipengaruhi oleh kondisi lingkungan kerja, tetapi 

juga oleh faktor-faktor lain yang lebih strategis. 

Dari sisi praktis, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan fasilitas atau 

kondisi fisik lingkungan kerja saja belum tentu mampu meningkatkan retensi karyawan. Oleh 

karena itu, PT Perkebunan Tambi Wonosobo perlu mengintegrasikan upaya perbaikan 

lingkungan kerja dengan penguatan budaya organisasi, komunikasi internal, pengembangan 

karier, serta program peningkatan keterikatan karyawan (employee engagement) agar strategi 

retensi dapat berjalan lebih efektif 

 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Retensi Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan 

terhadap retensi karyawan PT Perkebunan Tambi Wonosobo. Hal ini ditunjukkan oleh nilai 

koefisien regresi sebesar 0,048 dengan tingkat signifikansi 0,534 (>0,05). Dengan demikian, 

hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap 

retensi karyawan ditolak.  

Hasil tersebut menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi belum menjadi faktor yang menentukan keputusan karyawan untuk tetap 

bekerja di perusahaan. Karakteristik pekerjaan pada sektor perkebunan yang memiliki jadwal 

kerja relatif tetap dan pola kerja yang telah berlangsung lama memungkinkan karyawan telah 

mampu menyesuaikan kehidupan pribadi dengan tuntutan pekerjaan. Kondisi tersebut 

menyebabkan variasi persepsi mengenai work-life balance tidak memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap retensi karyawan. 

Menurut Fisher et al. (2009), work-life balance merupakan kondisi ketika individu 

mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya sehingga kedua 

peran tersebut dapat saling mendukung. Greenhaus et al. (2003) menjelaskan bahwa 

keseimbangan tersebut akan meningkatkan kesejahteraan individu, mengurangi konflik 

peran, dan meningkatkan kepuasan kerja. Namun demikian, hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa manfaat tersebut belum secara langsung diterjemahkan menjadi keinginan untuk tetap 

bekerja di PT Perkebunan Tambi Wonosobo. 
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Apabila dikaitkan dengan Social Exchange Theory (Blau, 1964), hasil penelitian ini 

mengindikasikan bahwa dukungan organisasi terhadap keseimbangan kehidupan kerja belum 

dipersepsikan sebagai bentuk penghargaan yang cukup kuat untuk memengaruhi keputusan 

karyawan dalam mempertahankan hubungan kerja. Dalam konteks organisasi perkebunan, 

kemungkinan terdapat faktor lain yang lebih dominan, seperti budaya organisasi, keamanan 

kerja, hubungan sosial antarpegawai, maupun kesempatan memperoleh penghasilan yang 

stabil. 

Temuan penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa work-

life balance berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. Sebaliknya, hasil ini 

memperlihatkan bahwa pengaruh work-life balance dapat berbeda pada setiap organisasi, 

tergantung pada karakteristik pekerjaan, budaya organisasi, serta kebutuhan tenaga kerja. 

Dengan demikian, work-life balance bukan merupakan faktor yang berdiri sendiri dalam 

menjelaskan retensi karyawan, melainkan perlu dipahami bersama variabel organisasi 

lainnya. 

Implikasi praktis dari hasil penelitian ini adalah bahwa perusahaan tetap perlu 

memberikan perhatian terhadap keseimbangan kehidupan kerja sebagai bagian dari upaya 

meningkatkan kesejahteraan karyawan. Namun, peningkatan retensi karyawan sebaiknya 

lebih difokuskan pada penguatan budaya organisasi, peningkatan komitmen organisasi, dan 

penciptaan hubungan kerja yang harmonis, karena faktor-faktor tersebut terbukti lebih 

berpengaruh dalam konteks penelitian ini. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja, budaya 

organisasi, dan work-life balance terhadap retensi karyawan pada PT Perkebunan Tambi 

Wonosobo. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi merupakan satu-satunya variabel yang berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi karyawan, sedangkan lingkungan kerja dan work-life balance tidak 

menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap retensi karyawan. 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki peran yang 

dominan dalam mendorong karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan. Budaya organisasi 

yang kuat mampu membentuk kesamaan nilai, meningkatkan rasa memiliki (sense of 

belonging), memperkuat komitmen organisasi, serta membangun hubungan kerja yang 

harmonis. Kondisi tersebut mendorong loyalitas karyawan sehingga meningkatkan 

kecenderungan mereka untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. 

Sebaliknya, lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa kondisi lingkungan kerja yang telah tersedia dipersepsikan 

sebagai standar operasional perusahaan sehingga belum menjadi faktor pembeda yang 

memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan. Demikian pula, work-life balance tidak 

terbukti memengaruhi retensi karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi belum menjadi pertimbangan utama bagi karyawan 

PT Perkebunan Tambi Wonosobo dalam mempertahankan hubungan kerja dengan 

perusahaan. 

Secara teoretis, penelitian ini memperkuat Social Exchange Theory (Blau, 1964) bahwa 

hubungan timbal balik antara organisasi dan karyawan tidak hanya dibangun melalui 

penyediaan kondisi kerja yang nyaman atau dukungan terhadap keseimbangan kehidupan 
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kerja, tetapi juga melalui pembentukan budaya organisasi yang positif. Budaya organisasi 

menjadi bentuk dukungan organisasi yang paling dirasakan oleh karyawan sehingga 

mendorong munculnya loyalitas dan keinginan untuk tetap bekerja dalam organisasi. 

Dari sisi praktis, hasil penelitian memberikan implikasi bahwa PT Perkebunan Tambi 

Wonosobo perlu memprioritaskan penguatan budaya organisasi melalui internalisasi nilai-

nilai perusahaan, peningkatan komunikasi organisasi, pengembangan kerja sama tim, 

pemberian penghargaan atas kinerja, serta penguatan komitmen organisasi. Upaya tersebut 

diharapkan mampu meningkatkan retensi karyawan secara berkelanjutan. Perusahaan juga 

tetap perlu menjaga kualitas lingkungan kerja dan mendukung keseimbangan kehidupan 

kerja sebagai bagian dari strategi pengelolaan sumber daya manusia, meskipun kedua faktor 

tersebut belum terbukti memberikan pengaruh yang signifikan dalam penelitian ini. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya dilakukan pada satu perusahaan 

dengan jumlah responden yang relatif terbatas serta menggunakan tiga variabel independen. 

Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian pada 

sektor industri yang berbeda, meningkatkan jumlah responden, serta menambahkan variabel 

lain yang berpotensi memengaruhi retensi karyawan, seperti kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, keterikatan karyawan (employee engagement), kepemimpinan transformasional, 

kompensasi, maupun persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support). 

Dengan demikian, model penelitian mengenai retensi karyawan dapat dikembangkan secara 

lebih komprehensif. 
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