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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam menghadapi persaingan bisnis yang semakin kompetitif. Perkembangan
teknologi, perubahan lingkungan bisnis, serta meningkatnya tuntutan terhadap kualitas tenaga
kerja mengharuskan perusahaan mampu mengelola SDM secara efektif. Menurut Rahman (2020),
manajemen sumber daya manusia merupakan proses mendayagunakan tenaga kerja agar potensi
yang dimiliki dapat dimanfaatkan secara optimal untuk mencapai tujuan organisasi. Salah satu
tantangan utama dalam pengelolaan SDM adalah tingginya turnover intention, yaitu
kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela (Maulidah, 2022).
Turnover intention menjadi perhatian penting karena merupakan indikator awal terjadinya
turnover aktual yang dapat menimbulkan kerugian bagi organisasi, seperti meningkatnya biaya
rekrutmen dan pelatihan, hilangnya pengetahuan organisasi, serta menurunnya produktivitas
perusahaan (Robbins & Judge, 2021).

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh beberapa
faktor, di antaranya work life balance, pengembangan karir, dan kepuasan kerja. Menurut
Suhartini (2021), work life balance merupakan kemampuan individu dalam menyeimbangkan
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tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi sehingga konflik antara kedua peran dapat
diminimalkan. Kondisi tersebut akan meningkatkan kenyamanan bekerja, kepuasan kerja, serta
komitmen terhadap organisasi. Sementara itu, Kartika (2022) menyatakan bahwa pengembangan
karir merupakan proses peningkatan kemampuan dan jenjang karir yang memberikan kesempatan
bagi karyawan untuk berkembang sehingga mampu meningkatkan motivasi dan loyalitas
terhadap organisasi. Kepuasan kerja sendiri merupakan perasaan positif karyawan terhadap
pekerjaannya yang dipengaruhi oleh kompensasi, lingkungan kerja, hubungan kerja, serta
kesempatan berkembang (Handoko, 2020; Sutrisno, 2023).

PT. Pesona Mahameru merupakan perusahaan yang bergerak di bidang industri kosmetik
yang saat ini menghadapi tantangan dalam pengelolaan sumber daya manusia. Data perusahaan
menunjukkan bahwa tingkat Labour Turnover (LTO) selama periode 2022-2024 memiliki rata-
rata sebesar 8%, sehingga masih berada pada kategori yang relatif rendah. Namun demikian, hasil
pra survei terhadap 30 karyawan menunjukkan bahwa sekitar 80% responden memiliki turnover
intention yang tinggi, terutama pada indikator keinginan untuk berhenti bekerja yang mencapai
87%. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa rendahnya tingkat turnover aktual belum tentu
mencerminkan rendahnya keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Menurut Syara
dan Syah (2022), turnover intention yang tidak segera ditangani dapat menurunkan motivasi kerja,
produktivitas, serta berdampak terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan.

Fenomena turnover intention pada PT. Pesona Mahameru juga diduga dipengaruhi oleh
rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan hasil wawancara dengan pihak
manajemen, sebagian karyawan masih menerima gaji pokok di bawah Upah Minimum
Kabupaten (UMK) Kabupaten Bogor. Selain itu, tingkat keterlambatan karyawan rata-rata
mencapai 25%, yang mengindikasikan masih rendahnya kedisiplinan dan kepuasan terhadap
pekerjaan. Handoko (2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi emosional
yang mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya, sedangkan Mawadati (2020)
menjelaskan bahwa rendahnya kepuasan kerja menjadi salah satu penyebab utama meningkatnya
turnover intention. Hal tersebut diperkuat oleh penelitian Handayani (2021) yang menyatakan
bahwa karyawan yang tidak puas cenderung menunjukkan perilaku negatif, seperti sering
terlambat, tidak disiplin, dan memiliki keinginan mencari pekerjaan lain.

Selain kepuasan kerja, work life balance juga menjadi faktor yang diduga memengaruhi
turnover intention di PT. Pesona Mahameru. Data perusahaan menunjukkan bahwa intensitas
lembur karyawan masih cukup tinggi, bahkan sebagian besar melebihi batas lembur harian
sebagaimana diatur dalam peraturan ketenagakerjaan. Hasil pra survei juga menunjukkan bahwa
70% responden menilai work life balance belum tercapai, terutama pada indikator keseimbangan
waktu. Menurut Sismawati dan Lataruva (2020), work life balance yang baik mampu
meningkatkan kepuasan kerja sekaligus menurunkan turnover intention. Temuan tersebut juga
didukung oleh penelitian Laksmi dan Prianthara (2024), Azmi dkk. (2021), serta Nair dkk. (2021)
yang menyimpulkan bahwa work life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan
berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Permasalahan lain yang ditemukan adalah masih terbatasnya kesempatan pengembangan
karir bagi karyawan. Data perusahaan menunjukkan bahwa 82% karyawan masih berada pada
jabatan non-struktural, sedangkan hasil pra survei menunjukkan bahwa 62% responden menilai
pengembangan karir belum optimal, terutama pada aspek promosi jabatan. Menurut Kartika
(2022), kesempatan pengembangan karir yang baik akan meningkatkan motivasi, kepuasan kerja,
serta mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Hasil penelitian Sugiantari
dan Rahyuda (2024), Widjaya dan Ie (2024), serta Ratnawita dkk. (2023) juga menunjukkan
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bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan berpengaruh negatif
terhadap turnover intention.

Di sisi lain, hasil penelitian terdahulu masih menunjukkan adanya research gap. Penelitian
Rachmawati dkk. (2024), Ratnawita dkk. (2023), Sopia dkk. (2024), dan Suyanto dkk. (2024)
menyimpulkan bahwa work life balance tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja maupun
turnover intention. Sebaliknya, penelitian Laksmi dan Prianthara (2024), Azmi dkk. (2021), serta
Nair dkk. (2021) menemukan bahwa work life balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja dan turnover intention. Perbedaan hasil penelitian juga terjadi pada variabel pengembangan
karir maupun kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian Sopia dkk. (2024)
menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja maupun
turnover intention, sedangkan penelitian Sugiantari dan Rahyuda (2024), Widjaya dan Ie (2024),
serta Ratnawita dkk. (2023) memperoleh hasil yang sebaliknya. Selain itu, penelitian
Rachmawati dkk. (2024) menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh
work life balance terhadap turnover intention, sedangkan penelitian Laksmi dan Prianthara
(2024), Azmi dkk. (2021), Nair dkk. (2021), serta Sugiantari dan Rahyuda (2024) membuktikan
bahwa kepuasan kerja mampu berperan sebagai variabel mediasi.

Berdasarkan fenomena empiris yang terjadi di PT. Pesona Mahameru serta adanya
inkonsistensi hasil penelitian terdahulu, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis
pengaruh work life balance dan pengembangan karir terhadap turnover intention melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan
kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia serta menjadi dasar
pertimbangan bagi perusahaan dalam merumuskan kebijakan yang mampu meningkatkan
kepuasan kerja, mempertahankan karyawan, dan menekan tingkat turnover intention.

LANDASAN TEORI
Turnover

Istilah turnover mengacu pada kondisi ketika seorang karyawan berhenti atau
mengundurkan diri dari pekerjaannya sehingga tidak lagi menjadi bagian dari organisasi.
Sementara itu, infention berarti keinginan atau niat untuk melakukan suatu tindakan. Dengan
demikian, turnover intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk meninggalkan
pekerjaannya secara sukarela atau berpindah ke tempat kerja lain berdasarkan keinginannya
sendiri (Maulidah, 2022). Menurut Maulidah (2022), turnover intention diukur melalui tiga
indikator, yaitu berpikir untuk berhenti, keinginan untuk meninggalkan pekerjaan, dan keinginan
untuk mencari pekerjaan lain.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif atau negatif yang dimiliki karyawan terhadap
pekerjaannya. Menurut Handoko (2020), kepuasan kerja adalah perasaan yang dimiliki seorang
karyawan terhadap pekerjaannya, yang tercermin dari sikap dan perilakunya dalam bekerja serta
pengalamannya di lingkungan kerja. Menurut Handoko (2020), kepuasan kerja dapat diukur
melalui beberapa indikator, yaitu gaji atau upah, pekerjaan, penyeliaan, rekan kerja, dan
kehadiran di tempat kerja.

Work Life Balance
Menurut Suhartini (2021), work life balance merupakan tingkat keseimbangan individu
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dalam memenuhi peran di kehidupan pribadi dan pekerjaan sehingga seluruh aspek kehidupannya
dapat berjalan secara seimbang. Menurut Suhartini (2021), work life balance diukur melalui tiga
indikator, yaitu keseimbangan waktu (time balance), keseimbangan keterlibatan (involvement
balance), dan keseimbangan kepuasan (satisfaction balance).

Pengembangan karir

Pengembangan karir merupakan upaya organisasi untuk membantu karyawan
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi agar dapat berkembang dalam jenjang
kariernya. Menurut Kartika (2022), pengembangan karir adalah proses yang berlangsung
sepanjang kehidupan individu dan mengarah pada peningkatan kemampuan serta pencapaian
karier. Menurut Kartika (2022), pengembangan karir diukur melalui empat indikator, yaitu
pendidikan, pelatihan, promosi, dan mutasi.

METODE PENELITIAN

Desain penelitian menurut Sugiyono (2022) merupakan cara ilmiah untuk memperoleh
data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan
verifikatif dengan pendekatan kuantitatif. Metode deskriptif digunakan untuk menggambarkan
kondisi work life balance, pengembangan karir, kepuasan kerja, dan turnover intention pada
karyawan PT. Pesona Mahameru, sedangkan metode verifikatif digunakan untuk menguji
pengaruh antarvariabel yang diteliti.

Variabel penelitian terdiri atas Work Life Balance (X1) dan Pengembangan Karir (X2)
sebagai variabel independen, Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel intervening, serta Turnover
Intention (Y) sebagai variabel dependen. Unit analisis dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT. Pesona Mahameru.

Populasi penelitian berjumlah 116 karyawan PT. Pesona Mahameru. Karena jumlah
populasi relatif kecil, penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh (sensus), yaitu seluruh
anggota populasi dijadikan sampel sehingga jumlah sampel yang digunakan sebanyak 116
responden.

Data yang digunakan terdiri atas data primer yang diperoleh melalui penyebaran
kuesioner dan data sekunder yang berasal dari buku, jurnal, artikel, website, serta penelitian
terdahulu yang relevan. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui studi kepustakaan dan studi
lapangan yang meliputi observasi, wawancara, dan kuesioner.

Instrumen penelitian diuji menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Selanjutnya, data
dianalisis menggunakan IBM SPSS versi 25 dengan teknik analisis jalur (path analysis). Analisis
jalur digunakan untuk menguji pengaruh langsung maupun tidak langsung Work Life Balance dan
Pengembangan Karir terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening, sekaligus menguji hipotesis penelitian yang telah dirumuskan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Berdasarkan rekapitulasi dari masing masing karakteristik responden, selanjutnya akan
dijelaskan rekapitulasi dari keseluruhan karakteristik karyawan sebagaimana tercantum pada
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Tabel 1 dibawah ini :
Tabel 1. Rekapitulasi Karakteristik Karyawan PT. Pesona Mahameru

No Karakteristik Ciri-ciri Jumlah Karyawan Presentase
Karyawan (Orang) (%)
1 Jenis Kelamin Laki-laki 80 69
2 Tingkat Pendidikan Sarjana (S1) 41 35
Terakhir
3 Lama Bekerja 1-4 Tahun 64 59

Sumber: Data Primer (diolah), 2026
Berdasarkan Tabel 1 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan PT. Pesona
Mahameru Kabupaten Bogor adalah laki-laki, berusia pendidikan terakhir adalah sarjana (S1) dan
lama bekerja 1-4 tahun.

Rekapitulasi Tanggapan Karyawan pada Variabel Turnover Intention (Y)
Rekapitulasi skor tanggapan karyawan pada PT. Pesona Mahameru mengenai variabel
turnover intention dapat dilihat pada Tabel 2 sebagai berikut:
Tabel 2. Rekapitulasi Skor Tanggapan Variabel Turnover Intention (Y)

No. Pernyataan  Nilai Rata- Kriteria Interpretasi
Rata
1 Berpikir untuk 4,02 Tinggi Karyawan memiliki kecenderungan yang
Berhenti tinggi untuk  berpikir  meninggalkan
perusahaan.
2 Keinginan 3,91 Tinggi Karyawan memiliki keinginan yang tinggi
Keluar dari untuk keluar dari perusahaan.
Perusahaan
3 Keinginan 3,89 Tinggi Karyawan memiliki kecenderungan yang
Mencari tinggi untuk mencari pekerjaan di perusahaan
Pekerjaan Lain lain.
Rata-Rata 3,94 Tinggi  Turnover Intention karyawan termasuk dalam

kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa
karyawan memiliki kecenderungan yang tinggi
untuk meninggalkan perusahaan.

Sumber: Data Primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 2, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata tanggapan karyawan untuk
variabel turnover intention yaitu sebesar 3,94 yang termasuk kedalam kriteria penilaian tinggi.
Tanggapan karyawan untuk turnover intention, memiliki skor tertinggi sebesar 4,02 yaitu pada
indikator berpikir untuk berhenti. Adapun skor terendah sebesar 3,89 yaitu pada indikator
keinginan mencari pekerjaan lain.

Rekapitulasi Tanggapan Karyawan pada Variabel Variabel Kepuasan Kerja (Z)
Rekapitulasi skor tanggapan karyawan pada PT. Pesona Mahameru mengenai variabel
kepuasan kerja dapat dilihat pada Tabel 3 sebagai berikut:
Tabel 3. Rekapitulasi Skor Tanggapan Variabel Kepuasan Kerja (Z)

No. Pernyataan  Nilai Rata- Kriteria Interpretasi
Rata
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No. Pernyataan  Nilai Rata- Kriteria Interpretasi
Rata
1) Gaji atau Upah 2,83 Cukup Karyawan merasa cukup puas terhadap gaji
Puas atau upah yang diberikan perusahaan.
2) Pekerjaan 2,76 Cukup Karyawan merasa cukup puas terhadap
Puas pekerjaan yang ditugaskan.
3) Penyeliaan 2,82 Cukup Karyawan merasa cukup puas terhadap
Puas bimbingan dan pengarahan dari atasan.
4)  Rekan Kerja 2,82 Cukup Karyawan merasa cukup puas terhadap
Puas hubungan dengan rekan kerja.
5)  Kehadiran di 2,80 Cukup Karyawan merasa cukup puas terhadap
Tempat Kerja Puas kedisiplinan dan komitmen kehadiran di
tempat kerja.
Rata-Rata 2,81 Cukup Kepuasan kerja karyawan termasuk dalam
Puas kategori cukup puas, yang menunjukkan

bahwa karyawan cukup puas terhadap
berbagai aspek pekerjaannya.

Sumber: Data Primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 3, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata tanggapan karyawan untuk
variabel kepuasan kerja yaitu sebesar 2,81 yang termasuk kedalam kriteria penilaian cukup puas.
Tanggapan karyawan untuk kepuasan kerja, memiliki skor tertinggi sebesar 2,83 yaitu pada
indikator gaji dan upah. Adapun skor terendah sebesar 2,76 yaitu pada indikator pekerjaan.

Rekapitulasi Tanggapan Responden pada Variabel Work Life Balance (X1)
Rekapitulasi skor tanggapan karyawan pada PT. Pesona Mahameru mengenai variabel work
life balance dapat dilihat pada Tabel 4 sebagai berikut:
Tabel 4. Rekapitulasi Skor Tanggapan Variabel Work Life Balance (X1)

No. Pernyataan  Nilai Rata- Kriteria Interpretasi
Rata

1  Keseimbangan 3,31 Cukup Karyawan cukup mampu membagi dan
Waktu (Time Seimbang mengatur waktu antara pekerjaan dan
Balance) kehidupan pribadi secara proporsional.

2 Keseimbangan 3,32 Cukup Karyawan cukup mampu memberikan
Keterlibatan Seimbang perhatian dan energi dalam pekerjaan tanpa
(Involvement mengabaikan kehidupan pribadi.

Balance)

3 Keseimbangan 3,31 Cukup Karyawan cukup puas terhadap pekerjaan dan
Kepuasan Seimbang kehidupan pribadinya sehingga keduanya
(Satisfaction berjalan cukup seimbang.

Balance)
Rata-Rata 3,31 Cukup  Work Life Balance karyawan termasuk dalam

Seimbang kriteria cukup seimbang, yang menunjukkan
bahwa karyawan telah cukup mampu menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi.

Sumber: Data Primer diolah, 2026
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Berdasarkan Tabel 4, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata tanggapan karyawan untuk
variabel work life balance yaitu sebesar 3,31 yang termasuk kedalam kriteria penilaian cukup
seimbang. Tanggapan karyawan untuk pelatihan, memiliki skor tertinggi sebesar 3,32 yaitu pada
indikator keseimbangan keterlibatan (involvement balance). Adapun skor terendah sebesar 3,31
yaitu pada indikator keseimbangan waktu (time balance) dan keseimbangan kepuasan
(satisfaction balance).

Rekapitulasi Tanggapan Responden pada Variabel Pengembangan Karir (X3)
Rekapitulasi skor tanggapan karyawan PT. Pesona Mahameru mengenai variabel
pengembangan karir dapat dilihat pada Tabel 5 sebagai berikut:
Tabel 5. Rekapitulasi Skor Tanggapan Variabel Pengembangan Karir (X3)

No. Pernyataan  Nilai Rata- Kriteria Interpretasi
Rata
1  Pendidikan 3,45 Baik Karyawan  menilai  perusahaan  telah

memberikan kesempatan yang baik untuk
meningkatkan pengetahuan dan kemampuan.

2 Pelatihan 3,41 Baik Karyawan menilai pelatihan yang diberikan
perusahaan telah membantu meningkatkan
keterampilan dan kemampuan kerja.

3 Mutasi 3,40 Cukup Karyawan menilai pelaksanaan mutasi cukup
Baik mendukung  pengembangan  karir  dan

penyesuaian kemampuan kerja.
4 Promosi 3,48 Baik Karyawan menilai pelaksanaan promosi telah

memberikan peningkatan tanggung jawab,
wewenang, dan imbalan yang sesuai.

Rata-Rata 3,43 Baik Pengembangan karir karyawan termasuk
dalam kategori baik, yang menunjukkan
bahwa  perusahaan  telah  memberikan
kesempatan yang baik dalam mendukung
pengembangan karir karyawan.

Sumber: Data diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 5, dapat diketahui bahwa nilai rata-rata tanggapan karyawan untuk
variabel pengembangan karir yaitu sebesar 3,43 yang termasuk kedalam kriteria penilaian baik.
Tanggapan karyawan untuk variabel pengembangan karir, memiliki skor tertinggi sebesar 3,84
yaitu pada indikator promosi. Adapun skor terendah sebesar 3,40 yaitu pada indikator mutasi.

Hasil Uji Validitas

Uji validitas variabel terhadap Turnover Intention (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) Work Life
Balance (X1) dan Pengembangan Karir (X2) diolah secara statistik menggunakan SPSS Versi 25
dengan pengujian pada 30 responden. Uraian uji validitas adalah sebagai berikut :

Tabel 6, Hasil Uji Validitas

Variabel No. Pernyataan rhitung rtabel Keterangan
Y 1 0,816 0,3 Valid
Turnover Intention (Y) Y 2 0,817 0,3 Valid
Y 3 0,830 0,3 Valid

ISSN : 2828-5298 (online)



2168

EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.6, No.1, November 2026

Y 4 0,789 0,3 Valid

Y 5 0,816 0,3 Valid

Y 6 0,820 0,3 Valid

Y 7 0,709 0,3 Valid

Z 1 0,770 0,3 Valid

Z 2 0,804 0,3 Valid

Z3 0,779 0,3 Valid

Z 4 0,844 0,3 Valid

Z5 0,823 0,3 Valid

Z 6 0,841 0,3 Valid

Kepuasan Kera (2) 25 0w 03 vaid
Z9 0,835 0,3 Valid

Z 10 0,747 0,3 Valid

Z 11 0,767 0,3 Valid

Z 12 0,852 0,3 Valid

Z 13 0,852 0,3 Valid

Z 14 0,774 0,3 Valid

X1 1 0,727 0,3 Valid

X1 2 0,833 0,3 Valid

X1 3 0,846 0,3 Valid

. X1 4 0,839 0,3 Valid
Work Life Balance (X1) X1 5 0.789 0.3 Valid
X1 6 0,798 0,3 Valid

X1 7 0,772 0,3 Valid

X1 8 0,816 0,3 Valid

X2 1 0,866 0,3 Valid

X2 2 0,867 0,3 Valid

X2 3 0,915 0,3 Valid

X2 4 0,888 0,3 Valid

X2 5 0,915 0,3 Valid

Pengembangan Karir (X2) X2 6 0,881 0,3 Valid
X2 7 0,904 0,3 Valid

X2 8 0,877 0,3 Valid

X2 9 0,880 0,3 Valid

X2 10 0,850 0,3 Valid

X2 11 0,871 0,3 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data Statistik dengan SPSS Versi 25.00, 2026

Berdasarkan Tabel 6, menunjukkan bahwa butir-butir kuesioner mengenai variabel
turnover intention (Y), kepuasan kerja (Z), work life balance (X1) dan pengembangan karir (X2)
dalam penelitian ini adalah valid. Hal ini ditunjukkan dengan nilai rhiwune pada masing-masing item
lebih besar dari rwvel (0,3). Artinya, seluruh butir pernyataan mengenai variabel turnover intention
(Y), kepuasan kerja (Z), work life balance (X1) dan pengembangan karir (X2) dinyatakan valid.
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Hasil Uji Reliabilitas
Adapun kriteria pengujian reliabilitas adalah jika nilai Alpha > 0,7 maka reliabel, dan jika
nilai Alpha < 0,7 maka tidak reliabel. Hasil uji reliabilitas penelitian ini diuji menggunakan
program SPSS 25.00 pada tabel berikut:
Tabel 10, Rekapitulasi Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Nilai Batas Keterangan
Turnover Intention (Y) 0,905 0,7 Reliabel
Kepuasan Kerja (Z) 0,959 0,7 Reliabel
Work Life Balance (X1) 0,918 0,7 Reliabel
Pengembangan Karir (X2) 0,971 0,7 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data Statistik dengan SPSS Versi 25.00, 2026

Berdasarkan Tabel 10 dapat dilihat bahwa pada masing-masing variabel menunjukkan
nilai cronbach alpha lebih besar atau sama dengan 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh
instrumen pada setiap variable Work Life Balance, pengembangan karir, turnover intention dan
kepuasan kerja dinyatakan reliabel. Artinya semua pernyataan yang diajukan dapat digunakan
untuk penelitian ini dan sudah memberikan hasil yang konsisten.

Hasil Koefisien Korelasi Berganda Persamaan Pertama Dan Kedua

Analisis koefisien korelasi berganda pada persamaan pertama bertujuan untuk menguji
hubungan Work Life Balance dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan
Tabel 4.23, diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,740, yang menunjukkan hubungan
positif dan kuat. Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,548 menunjukkan bahwa 54,8%
variasi Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh Work Life Balance dan Pengembangan Karir,
sedangkan 45,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.

Selanjutnya, analisis pada persamaan kedua menunjukkan nilai koefisien korelasi (R)
sebesar 0,823, yang mengindikasikan hubungan sangat kuat antara Work Life Balance,
Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja dengan Turnover Intention. Nilai koefisien
determinasi (R?) sebesar 0,677 menunjukkan bahwa 67,7% variasi Turnover Intention dapat
dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sedangkan 32,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di
luar model penelitian. Hasil ini menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan yang
kuat dalam menjelaskan variasi Turnover Intention karyawan.

Hasil Koefisien Determinasi Persamaan Pertama Dan Kedua

Hasil uji koefisien determinasi pada persamaan pertama menunjukkan nilai R? sebesar
0,548, yang berarti Work Life Balance dan Pengembangan Karir secara simultan mampu
menjelaskan 54,8% variasi Kepuasan Kerja, sedangkan 45,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor
lain di luar model penelitian. Selanjutnya, pada persamaan kedua diperoleh nilai R? sebesar 0,677,
yang menunjukkan bahwa Work Life Balance, Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja secara
bersama-sama mampu menjelaskan 67,7% variasi Turnover Intention, sedangkan 32,3% sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. Peningkatan nilai koefisien determinasi dari
54,8% menjadi 67,7% mengindikasikan bahwa Kepuasan Kerja berperan sebagai variabel
intervening dalam memperkuat pengaruh Work Life Balance dan Pengembangan Karir terhadap
Turnover Intention.

Hasil Analisis Jalur (Path Analysis)
Pada penelitian ini terdapat dua model persamaan yang dihitung menggunakan analisis
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jalur (path analysis) dengan bantuan IBM SPSS Versi 25.00. Model persamaan pertama yaitu

analisis jalur variabel independen terhadap variabel intervening yang menunjukkan pengaruh

Work Life Balance (Xi) dan Pengembangan Karir (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) pada

karyawan PT Pesona Mahameru. Model persamaan kedua yaitu analisis jalur variabel independen

dan variabel intervening terhadap variabel dependen yang menunjukkan pengaruh Work Life

Balance (Xi1), Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (Z) terhadap Turnover Intention (Y)
pada karyawan PT Pesona Mahameru.

Hasil Analisis Jalur (Path Analysis)

Pengaruh variabel intervening dapat diuji menggunakan metode path analysis. Metode ini
merupakan pengembangan dari analisis regresi yang digunakan untuk mengukur hubungan
langsung maupun tidak langsung antara variabel dalam sebuah model penelitian. Berikut hasil
analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini:

Work Life
Balance (Xi)

Turnover
Intention
(Y)

Kepuasan

Kerja(Z)
-0,177

Pengembangan
Karir (Xz)

Gambar 1. Hasil Uji Analisis Jalur (Path Analysis)
Rekapitulasi hasil koefisien pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung
(indirect effect) dan pengaruh total (total effect) adalah sebagai berikut :

Tabel 11. Rekapitulasi Hasil Uji Analisis Jalur (Path Analysis)

Variabel Koefisien Jalur
Variabel Eksogen Variabel Endogen Jalur Langsung Tidak Total
(p) Langsung

Work Life Balance (X1)  Kepuasan Kerja (Z) 0,454 - -
f}irzl)gembangan Karir Kepuasan Kerja (Z) 0,531 - -
Work Life Balance (X1) (TYu;nover Intention -0,363 -0,214 0,577
Pengembangan Karir Turnover Intention -0,177 -0,250 0,427
(X2) (¥) |
Kepuasan Kerja (Z) (TYu;nover Intention -0,472 - -

Sumber: Data Diolah, 2026
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, diperoleh bahwa pengaruh langsung Work Life
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Balance terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,454, pengaruh langsung Pengembangan Karir
terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,531, pengaruh langsung Work Life Balance terhadap
Turnover Intention sebesar -0,363, pengaruh langsung Pengembangan Karir terhadap Turnover
Intention sebesar -0,177, serta pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention
sebesar -0,472.

Pengaruh tidak langsung Work Life Balance terhadap Turnover Intention melalui
Kepuasan Kerja sebesar -0,214, sedangkan pengaruh tidak langsung Pengembangan Karir
terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja sebesar -0,250. Pengaruh total diperoleh
dari penjumlahan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung, yaitu pengaruh total Work
Life Balance terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja sebesar -0,577, sedangkan

pengaruh total Pengembangan Karir terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja sebesar
-0,427.

Pengujian Hipotesis dan Pembahasan
Ujit
Dalam penelitian ini, uji t dilakukan sebanyak dua kali, yaitu pada analisis persamaan
pertama dan persamaan kedua. Uji t pada persamaan pertama bertujuan untuk mengetahui
pengaruh Work Life Balance (X1) dan Pengembangan Karir (X>) terhadap Kepuasan Kerja (Z2)
secara parsial. Hasil uji t pada persamaan pertama disajikan pada tabel berikut.
Tabel 12. Uji T Persamaan Pertama

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coecfficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2.043 3.618 -.565 573
Work Life Balance 174 .109 454 7.124 .000
Pengembangan 551 .066 531 8.324 .000

Karir
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Data Diolah, 2026

Untuk menentukan nilai t,,e pada tabel distribusi t dicari dengan menggunakan rumus o/2
= 0,05/2 = 0,025 dengan derajat bebas (df) = N — k — 1, yaitu 116 — 2 — 1 = 113, sehingga
diperoleh nilai tapel sebesar 1,981. Jika nilai thiung > ttabel (arah positif), sedangkan nilai thiung <
tuner (arah negatif) dan nilai signifikansi < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel tersebut
berpengaruh signifikan.

Berdasarkan Tabel 12, tersebut, dapat dilihat bahwa nilai Work Life Balance (X1) thiwung
sebesar 7,124. Karena thiung lebih besar daripada tuvel, yaitu 7,124 > 1,981, dan nilai signifikansi
(Sig.) sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan H, diterima. Artinya,
Work Life Balance berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Suhartini (2021), yang menunjukkan bahwa Work
Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan Tabel 12, di atas, dapat dilihat bahwa diperoleh nilai variabel Pengembangan
Karir (X2) thiung sebesar 8,324. Karena thiwng lebih besar daripada tiver yaitu 8,324 > 1,981, dan
nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan H,
diterima. Artinya, terdapat pengaruh langsung yang signifikan dan positif pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Kartika (2022),
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yang menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Adapun uji t pada persamaan kedua digunakan untuk mengetahui pengaruh Work Life
Balance (X1), Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (Z) terhadap Turnover Intention
(Y). Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan statistik uji t untuk mengetahui pengaruh
masing-masing variabel secara parsial terhadap Turnover Intention. Hasil uji t pada persamaan
kedua dapat dilihat pada Tabel 13, berikut ini :

Tabel 13. Uji T Persamaan Kedua

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 34413 1.464 23.501 .000
Work Life Balance -.295 .053 -.363 -5.573 .000
Pengembangan -.087 .034 -177  -2.573 011
Karir
Kepuasan Kerja -.225 .038 -472 -5.910 .000

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Sumber: Data diolah, 2026

Untuk menentukan nilai twber pada tabel distribusi t dicari dengan menggunakan rumus /2
= 0,05/2 = 0,025 dengan derajat bebas (df) = N — k — 1, yaitu 116 — 3 — 1 = 112, sehingga
diperoleh nilai tupel sebesar 1,981. Jika nilai thitung > ttabel (arah positif), sedangkan nilai thitung
< fttabel (arah negatif) dan nilai signifikansi < 0.05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel
tersebut berpengaruh signifikan

Berdasarkan Tabel 13 di atas, diperoleh nilai thitung sebesar -5,573. Karena Karena tpiqng
lebih besar dari pada type yaitu, -5,573 < -1,981, dan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000 < 0,05,
maka Ho ditolak dan H, diterima. Artinya, terdapat pengaruh langsung negatif dan siginifikan
Work Life Balance terhadap Turnover Intention. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Mita Rachmawati dkk (2024) dan Nair dkk (2021), yang menunjukkan bahwa Work Life
Balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention.

Berdasarkan Tabel 13, di atas, diperoleh nilai thiung sebesar -2,573. Karena thiwng lebih
besar daripada tine , yaitu -2,573 < -1,981, dan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,011 < 0,05,
maka Ho ditolak dan H, diterima. Artinya, terdapat pengaruh langsung negatif dan siginifikan
Pengembangan Karir terhadap Turnover Intention. Hal ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Ratnawita dkk, (2023) dan Sopia dkk, (2024) yang menunjukkan bahwa
Pengembangan Karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Berdasarkan Tabel 13 di atas, diperoleh nilai thiung sebesar -5,910. thiwung lebih besar
daripada tyye yaitu -5,910 < -1,981, dan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000 < 0,05, maka Ho
ditolak dan H, diterima. Artinya, terdapat pengaruh langsung negatif dan siginifikan kepuasan
kerja terhadap turnover intention. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Purwati
dan Maricy (2021) serta Maulidah (2022) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Uji Sobel (Sobel Test)
Uji Sobel digunakan untuk menguji seberapa kuat pengaruh tidak langsung suatu variabel
bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) melalui variabel intervening (Z) (Ghozali, 2018). Hasil uji
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Sobel dengan SPSS Versi 27.00 yaitu sebagai berikut:
Tabel 14. Output Analysis Sobel Test
a1 az B SEa; SEa, Seb
0,443 0,328 0,570 0,064 0,068 0,101

Sumber: Hasil Pengolahan Data Statistik dengan SPSS Versi 27.00, 2026

Hasil pengujian dengan uji Sobel digunakan untuk mencari nilai Zniwng variabel kompetensi.

Berikut ini perhitungannya:
ab

7. =
" [(0?SEad)+(a2SED?)
0,774 . (-0,225)

Z =
" /(70,2252 0,1090)+(0,774%. 0,0382)
~0,17415

Z =
' /(0,050625 . 0,011881)+(0,599076 . 0,001444)
~0,17415

7. =
' /(0,00060148)+(0,00086507)
_ —0,17415

" /000146655
2017415

#170,0382956

le -4,547

Untuk membuktikan kebenaran perhitungan tersebut, digunakan program Sobel Test
Calculator for the Significance of Mediation. Berikut hasilnya:

mediator
variable

independent | " | dependent
variable "] wvariable

A (0774 @
B: [W @

SEa: [0.109 |@

SEs: [0.038  |©

Calculate!

Sobel test statistic: -4.54753782
One-tailed probability: 0.00000271
Two-tailed probability: 0.00000543

Gambar 2. Hasil Kalkulator Uji Sobel Work Life Balance (X1)
Sumber : Output Sobel Test Calculator for the Significance of Mediation, 2025

Berdasarkan hasil gambar tersebut, diketahui bahwa nilai Zniung sebesar -4,547 dengan nilai

signifikansi 0,000. Nilai Zniwng lebih besar dari Zve (-4,547 > 1,96) maka hasil tersebut
membuktikan bahwa Z berpengaruh intervening/memediasi secara signifikan antara X1 terhadap
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Y, sehingga dapat diketahui bahwa H. diterima dan H, ditolak
ab

Z =
’ \/ (b2SEa2)+(a2SEb?)
0,551 . (-0.225)

Z =
? /(10,2252 0,0662)+(0,5512.0,0382)

L —0,123975
? /(0,050625 . 0,004356)+(0,303601 . 0,001444)
L —0,123975
*/(0,00022052)+(0,00043840)
'-0,123975
>~ /0,00065892
20123975
7,=——=2202
0025669
Z,= -4.830

Untuk membuktikan kebenaran perhitungan tersebut, digunakan program Sobel Test
Calculator for the Significance of Mediation. Berikut ini hasilnya:

mediator
variable
R~ ;]
E,s":-‘ SEL,‘-:’]
variable variable

A: |F‘0
B: |W‘O
SEx: [0.066 |@©
SEg: (0038  |@

Sobel test statistic: -4.82966491
One-tailed probability: 0.00000068
Two-tailed probability: 0.00000137

» Related Resources
x* Formulas & References
= Related Calculators Q Search

Gambar 3. Hasil Kalkulator Uji Sobel Pengembangan Karir (X2)
Sumber : Output Sobel Test Calculator for the Significance of Mediation, 2025
Berdasarkan hasil gambar tersebut, diketahui bahwa nilai Ziwng sebesar -4,830 dengan nilai
signifikansi 0,000. Nilai Zpiung lebih besar dari Zipe (-4,830> 1,96) maka hasil tersebut
membuktikan bahwa Z berpengaruh intervening/memediasi secara signifikan antara X2 terhadap
Y, sehingga dapat diketahui bahwa H, diterima dan H, ditolak
Pembahasan
Penelitian ini dilakukan di PT Pesona Mahameru dengan subjek penelitian seluruh
karyawan PT Pesona Mahameru yang berjumlah 116 orang. Pengambilan data dilakukan melalui
penyebaran kuesioner kepada seluruh responden, kemudian data yang diperoleh dianalisis
menggunakan teknik analisis jalur (path analysis) dengan bantuan program IBM SPSS Statistics
versi 27. Berdasarkan hasil analisis data tersebut, dapat dijelaskan hubungan dan pengaruh antar
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variabel penelitian, yaitu Work Life Balance, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, dan
Turnover Intention.

Tanggapan Karyawan Terhadap Variabel Work Life Balance

Rata-rata tanggapan responden terhadap variabel Work Life Balance sebesar 3,31 yang
termasuk dalam kategori cukup seimbang. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Pesona
Mahameru telah cukup mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadinya. Keseimbangan tersebut tercermin dari kemampuan karyawan dalam mengatur waktu,
memberikan perhatian terhadap pekerjaan tanpa mengabaikan kehidupan pribadi, serta
memperoleh kepuasan yang cukup baik baik dari pekerjaan maupun kehidupan di luar pekerjaan.

Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator Keseimbangan Keterlibatan (/nvolvement
Balance) sebesar 3,32, yang termasuk dalam kategori cukup seimbang. Hasil ini menunjukkan
bahwa karyawan cukup mampu memberikan perhatian, energi, dan keterlibatan dalam
melaksanakan pekerjaan tanpa mengesampingkan kehidupan pribadinya. Kondisi tersebut
mengindikasikan bahwa karyawan telah mampu menjalankan tanggung jawab pekerjaan
sekaligus tetap memberikan perhatian terhadap kehidupan di luar pekerjaan, meskipun
keseimbangan tersebut masih perlu ditingkatkan agar menjadi lebih optimal. Sedangkan nilai
rata-rata terendah terdapat pada indikator keseimbangan waktu (7ime Balance) dan
keseimbangan kepuasan (Satisfaction Balance), yang masing-masing memperoleh nilai 3,31
dengan kategori cukup seimbang. Hasil ini menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalam
membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi serta tingkat kepuasan terhadap kedua
aspek tersebut masih perlu ditingkatkan. Kondisi ini dapat dipengaruhi oleh beban kerja, tuntutan
pekerjaan, waktu lembur, maupun keterbatasan waktu yang dimiliki karyawan untuk
menjalankan aktivitas di luar pekerjaan.

Menurut Robbins dan Judge (2022), Work Life Balance yang baik dapat meningkatkan
kepuasan kerja, mengurangi stres kerja, serta meningkatkan komitmen karyawan terhadap
organisasi. Selain itu, Dessler (2020), menyatakan bahwa perusahaan perlu memberikan
kebijakan kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja, seperti pengaturan beban kerja
yang proporsional, fleksibilitas waktu kerja, serta lingkungan kerja yang kondusif agar karyawan
mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Berdasarkan pendapat tersebut, perusahaan dapat meningkatkan evaluasi terhadap
pembagian beban kerja agar lebih proporsional, mengelola jadwal kerja dan lembur secara efektif
sehingga tidak mengganggu kehidupan pribadi karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan karyawan melalui komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan,
serta menyelenggarakan program kesejahteraan karyawan (employee well-being) yang dapat
membantu karyawan menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Dengan
upaya tersebut, Work Life Balance karyawan diharapkan dapat meningkat sehingga mampu
mendukung kepuasan kerja dan menurunkan kecenderungan Turnover Intention.

Tanggapan Karyawan Terhadap Variabel Pengembangan Karir

Rata-rata tanggapan responden terhadap variabel Pengembangan Karir sebesar 3,43 yang
termasuk dalam kategori baik. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan menilai PT Pesona
Mahameru telah memberikan kesempatan yang baik dalam mendukung pengembangan karir
melalui pendidikan, pelatihan, mutasi, dan promosi. Kondisi tersebut mencerminkan bahwa
perusahaan telah berupaya meningkatkan kompetensi dan jenjang karir karyawan sehingga dapat
menunjang pencapaian tujuan perusahaan.
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Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator promosi sebesar 3,48 yang termasuk
dalam kategori baik. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan menilai pelaksanaan promosi telah
memberikan peningkatan tanggung jawab, wewenang, dan imbalan yang sesuai. Hal tersebut
mengindikasikan bahwa perusahaan telah memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
memperoleh jenjang karir yang lebih baik berdasarkan kinerja dan kompetensi yang dimiliki.
Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator mutasi sebesar 3,40 yang termasuk
dalam kategori cukup baik. Hasil ini menunjukkan bahwa pelaksanaan mutasi dinilai cukup
mendukung pengembangan karir dan penyesuaian kemampuan kerja, namun masih perlu
ditingkatkan. Kondisi tersebut dapat disebabkan oleh belum optimalnya pelaksanaan rotasi kerja
sesuai kompetensi maupun kurangnya pemahaman karyawan mengenai manfaat mutasi sebagai
bagian dari pengembangan karir.

Menurut Noe (2020), pengembangan karir merupakan proses yang membantu karyawan
meningkatkan kemampuan, pengalaman, dan kompetensi agar mampu mencapai tujuan karirnya
sekaligus mendukung kebutuhan organisasi. Sementara itu, Kasmir (2022) menyatakan bahwa
pengembangan karir dapat dilakukan melalui pendidikan, pelatihan, promosi, dan mutasi yang
disesuaikan dengan kemampuan serta prestasi kerja karyawan.

Berdasarkan pendapat tersebut, perusahaan dapat meningkatkan pengembangan karir
dengan memberikan kesempatan mutasi yang sesuai dengan kompetensi karyawan, menyusun
jalur karir yang jelas dan transparan, meningkatkan program pelatihan dan pengembangan
kompetensi serta menerapkan sistem promosi yang objektif berdasarkan kinerja dan prestasi.

Tanggapan Karyawan Terhadap Variabel Turnover Intention

Rata-rata tanggapan responden terhadap variabel turnover intention sebesar 3,94 yang
termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki kecenderungan
yang tinggi untuk meninggalkan perusahaan.

Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator berpikir untuk berhenti sebesar 4,02 yang
termasuk dalam kategori tinggi. Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan telah
memiliki pemikiran untuk meninggalkan perusahaan. Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat
pada indikator keinginan mencari pekerjaan lain sebesar 3,89 yang termasuk dalam kategori
tinggi. Meskipun memiliki nilai terendah, hasil tersebut tetap menunjukkan bahwa karyawan
memiliki kecenderungan yang tinggi untuk mencari pekerjaan di perusahaan lain.

Menurut Maulidah (2022), turnover intention merupakan kecenderungan atau niat
karyawan untuk meninggalkan organisasi yang diawali dengan munculnya pemikiran untuk
keluar sebelum benar-benar mengundurkan diri. Sementara itu, Mathis dan Jackson (2021)
menjelaskan bahwa tingginya turnover intention dipengaruhi oleh rendahnya kepuasan kerja,
terbatasnya peluang pengembangan karir, serta kondisi lingkungan kerja yang kurang mendukung.

Berdasarkan pendapat tersebut, perusahaan dapat menurunkan turnover intention dengan
meningkatkan kepuasan kerja, memperluas kesempatan pengembangan karir, meningkatkan
penerapan work life balance dan membangun komunikasi yang lebih baik antara manajemen dan
karyawan.

Tanggapan Karyawan Terhadap Variabel Kepuasan Kerja

Rata-rata tanggapan responden terhadap variabel kepuasan kerja sebesar 2,81 yang
termasuk dalam kategori cukup puas. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa cukup puas
terhadap berbagai aspek pekerjaannya, seperti gaji atau upah, pekerjaan, penyeliaan, rekan kerja,
dan kehadiran di tempat kerja.
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Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator gaji atau upah sebesar 2,83 yang termasuk
dalam kategori cukup puas. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa cukup puas terhadap
kompensasi yang diberikan perusahaan, meskipun masih terdapat harapan agar sistem
pengupahan dapat terus ditingkatkan sesuai dengan kontribusi dan tanggung jawab pekerjaan.
Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator pekerjaan sebesar 2,76 yang termasuk
dalam kategori cukup puas. Kondisi ini dapat dipengaruhi oleh beban kerja, rutinitas pekerjaan,
maupun kurangnya variasi tugas yang diberikan kepada karyawan.

Menurut Luthans (2021), kepuasan kerja dipengaruhi oleh pekerjaan itu sendiri,
kompensasi, kesempatan pengembangan, supervisi, dan hubungan dengan rekan kerja. Sementara
itu, Hasibuan (2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang
menyenangkan terhadap pekerjaan sehingga mampu meningkatkan semangat, disiplin, dan
produktivitas kerja.

Berdasarkan pendapat tersebut, perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan
melakukan evaluasi terhadap sistem kompensasi, memberikan kesempatan pengembangan karir
yang lebih luas, meningkatkan kualitas hubungan antara atasan dan bawahan serta menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif.

Pengaruh Work Life Balance (X:) Terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Berdasarkan hasil pengujian variabel Work Life Balance terhadap kepuasan kerja,
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan Work Life Balance
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik
keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan,
maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. keseimbangan waktu, keterlibatan,
dan kepuasan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi membuat karyawan merasa lebih
nyaman, produktif, serta memiliki semangat yang lebih tinggi dalam bekerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rachmawati dkk.
(2024), Laksmi dan Prianthara (2024), dan Haar dkk. (2023) yang menyatakan bahwa Work Life
Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Namun, hasil penelitian ini
tidak sejalan dengan penelitian Nair dkk. (2021) yang menyatakan bahwa Work Life Balance
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, karena kepuasan kerja karyawan juga
dipengaruhi oleh faktor lain, seperti kompensasi, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, serta
kesempatan pengembangan karir.

Pengaruh Pengembangan Karir (X:) Terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Berdasarkan hasil pengujian variabel pengembangan karir terhadap kepuasan kerja,
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik
kesempatan pengembangan karir yang diberikan perusahaan, maka semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Kesempatan memperoleh pendidikan, pelatihan, mutasi,
maupun promosi memberikan dorongan kepada karyawan untuk berkembang sehingga
meningkatkan kepuasan dalam bekerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri dkk. (2024),
Sopia dkk. (2024), dan Kartika (2022) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian Nair dkk. (2021) yang menyatakan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karena kepuasan karyawan juga dipengaruhi oleh faktor lain,
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seperti kompensasi, lingkungan kerja, dan gaya kepemimpinan.

Pengaruh Langsung Work Life Balance (X:) Terhadap Turnover Intention (Y)

Berdasarkan hasil pengujian variabel Work Life Balance terhadap Turnover Intention,
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan Work Life Balance
terhadap Turnover Intention karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, maka semakin
rendah kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rachmawati dkk.
(2024), Laksmi dan Prianthara (2024), dan Haar dkk. (2023) yang menyatakan bahwa Work Life
Balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Namun, hasil penelitian
ini tidak sejalan dengan penelitian Nair dkk. (2021) yang menunjukkan bahwa Work Life Balance
tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention.

Pengaruh Langsung Pengembangan Karir (X:) Terhadap Turnover Intention (Y)

Berdasarkan hasil pengujian variabel pengembangan karir terhadap turnover intention,
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan pengembangan karir
terhadap turnover intention karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik
kesempatan pengembangan karir yang diberikan perusahaan, maka semakin rendah
kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri dkk. (2024),
Sopia dkk. (2024), dan Kartika (2022). Namun, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian Nair dkk (2021), yang menyatakan bahwa Pengembangan Karir tidak berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention.

Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja (Z) Terhadap Turnover Intention (Y)

Berdasarkan hasil pengujian variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention,
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan kepuasan kerja terhadap
turnover intention karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Purwati dan Maricy (2021), Maulidah
(2022), dan Luthans (2021). Namun, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian
Rahmawati (2024) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
turnover intention.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian variabel Work Life Balance terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja, disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan
Work Life Balance terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Work Life Balance yang
baik mampu meningkatkan kepuasan kerja sehingga menurunkan kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Rachmawati dkk. (2024), Laksmi dan
Prianthara (2024), serta Ismartaya dkk. (2024). Namun, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian Nair dkk. (2021) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan
tersebut secara signifikan.
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Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian variabel pengembangan karir terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja, disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan
pengembangan Kkarir terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Semakin baik
pengembangan karir yang diberikan perusahaan, maka semakin tinggi kepuasan kerja sehingga
kecenderungan turnover intention semakin rendah.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Putri dkk. (2024), Sopia dkk. (2024), dan
Kartika (2022). Namun, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Nair dkk (2021), yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh pengembangan karir
terhadap turnover intention secara signifikan.

KESIMPULAN

. Penelitian ini menunjukkan bahwa Work Life Balance berada pada kategori cukup
seimbang, Pengembangan Karir dan Kepuasan Kerja berada pada kategori baik, sedangkan
Turnover Intention berada pada kategori rendah pada karyawan PT. Pesona Mahameru. Hasil
analisis jalur menunjukkan bahwa Work Life Balance dan Pengembangan Karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Selain itu, Work Life Balance, Pengembangan
Karir, dan Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil
penelitian juga membuktikan bahwa Kepuasan Kerja berperan sebagai variabel intervening yang
memediasi pengaruh Work Life Balance dan Pengembangan Karir terhadap Turnover Intention.
Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan keseimbangan kehidupan kerja dan
pengembangan karir dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya mampu
menurunkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian, PT. Pesona Mahameru disarankan untuk meningkatkan Work
Life Balance melalui pengelolaan beban kerja yang proporsional dan pengaturan waktu kerja
yang lebih fleksibel. Perusahaan juga perlu memperkuat pengembangan karir dengan
menyediakan pelatihan berkelanjutan, jalur karir yang jelas, serta sistem promosi yang adil dan
transparan. Selain itu, peningkatan kepuasan kerja perlu dilakukan melalui pemberian
penghargaan yang sesuai, penguatan hubungan antara atasan dan karyawan, serta penciptaan
lingkungan kerja yang kondusif. Upaya tersebut diharapkan dapat menekan turnover intention
dan meningkatkan loyalitas karyawan.

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menggunakan jumlah responden yang lebih
besar serta menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi turnover intention, seperti
komitmen organisasi, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, stres kerja, atau
employee engagement. Selain itu, penggunaan variabel mediasi atau moderasi lain juga dapat
dipertimbangkan untuk memperoleh model penelitian yang lebih komprehensif.
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