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Abstract  

This study aims to analyze the effect of job satisfaction and work-life balance on turnover intention 
with organizational commitment as a mediating variable in employees of PT. Beringin Sanjaya Putra. 
The study used a quantitative approach with a survey method using a questionnaire of 86 respondents. 
The data analysis technique uses Structural Equation Modeling (SEM) through AMOS. The results of 
the study show that job satisfaction and work-life balance have a negative effect on turnover intention. 
Organizational commitment also has a negative effect on turnover intention and has been proven to 
mediate the effect of job satisfaction and work-life balance on turnover intention. These findings 
suggest that increased job satisfaction, work-life balance, and strengthening organizational 
commitment can lower employees' intention to leave the company. 
Keywords: job satisfaction, work-life balance, organizational commitment, turnover intention 

PENDAHULUAN 
Pada era industri saat ini kemajuan 

manajemen pada bidang sumber daya 
manusia semakin berkembang, untuk 
menghadapi perkembangan dan kemajuan 
dunia bisnis organisasi perlu memberikan 
perhatian khusus kepada sumber daya 
manusia dalam sebuah organisasi sehingga 
pegawai mampu bertahan dan 
meningkatkan kinerjanya dengan optimal. 
Oleh karena itu, perhatian khusus pada 
pengembangan SDM menjadi sangat 
krusial untuk memastikan bahwa pegawai 
tidak hanya mampu bertahan dalam 
menghadapi tekanan produksi yang 
meningkat, tetapi juga dapat berkontribusi 
secara optimal dalam menjalankan strategi 
keberlanjutan, termasuk pengelolaan 
limbah.  

Manajemen SDM yang efektif akan 
mendukung pencapaian tujuan organisasi 
dalam meningkatkan kinerja sekaligus 
meminimalisasi dampak lingkungan 
negatif dari kegiatan produksi yang 
berkembang pesat (Hasibuan et al., 2025). 
Seiring dengan peningkatan tanggung 

jawab dan tuntutan operasional yang 
timbul dari aktivitas produksi yang terus 
berkembang, perhatian terhadap 
pengembangan SDM tidak hanya berperan 
dalam meningkatkan kinerja individu, 
tetapi juga menjadi faktor penting dalam 
menghadapi tantangan yang muncul, 
termasuk dalam pengelolaan limbah 
pabrik dan dampaknya terhadap 
kesejahteraan karyawan. 
Gambar 2.1 Diagram Produksi Limbah 
Pabrik  
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Berdasarkan data volume limbah pabrik 
yang dihasilkan oleh PT Suzuki Indonesia 
selama periode 2022 hingga 2025, tercatat 
total limbah sebesar 9.000 ton yang 
selanjutnya dikelola oleh pihak eksternal. 
Data menunjukkan adanya peningkatan 
volume limbah yang konsisten setiap 
tahunnya, yaitu sebesar 90 ton pada tahun 
2022, meningkat menjadi 115 ton pada 
tahun 2023, bertambah menjadi 137 ton 
pada tahun 2024, dan mencapai puncaknya 
sebesar 160 ton pada tahun 2025. Tren 
peningkatan ini mengindikasikan 
pertumbuhan aktivitas produksi PT Suzuki 
Indonesia selama periode tersebut, 
sekaligus menyoroti besarnya tanggung 
jawab yang diemban pihak eksternal dalam 
pengelolaan limbah. Temuan ini menjadi 
relevan dalam konteks pengelolaan 
lingkungan dan menunjukkan komitmen 
organisasi dalam menerapkan praktik 
industri yang berkelanjutan. 

Kondisi ini dapat berdampak 
langsung pada beban kerja karyawan, 
tekanan operasional, dan kompleksitas 
tugas, yang pada gilirannya berpotensi 
meningkatkan tingkat turnover intention. 
Semakin tinggi intensitas produksi, 
karyawan mungkin menghadapi stres 
kerja, ketidakpuasan terhadap kondisi 
kerja, atau tantangan dalam menjaga work-
life balance, yang merupakan faktor utama 
yang memengaruhi niat mereka untuk 
meninggalkan organisasi. Peningkatan 
volume limbah yang dihasilkan 
mencerminkan intensitas produksi yang 
terus bertambah, yang tidak hanya 
menuntut pengelolaan lingkungan yang 
lebih kompleks, tetapi juga berdampak 
pada beban kerja dan kesejahteraan 
karyawan. Kondisi ini menekankan 
pentingnya strategi manajemen sumber 
daya manusia yang efektif untuk 
mencegah turnover intention, sehingga 
organisasi mampu mempertahankan 
tenaga kerja yang kompeten sekaligus 
memastikan kelangsungan operasional 
yang berkelanjutan.  

Peningkatan intensitas produksi dan beban 
pengelolaan limbah tidak hanya 
menambah kompleksitas tugas karyawan, 
tetapi juga berpotensi meningkatkan 
turnover intention, organisasi harus secara 
aktif memantau tingkat turnover, 
mengidentifikasi penyebab yang 
mendasari, dan menerapkan strategi 
retensi yang efektif untuk meningkatkan 
loyalitas karyawan dan stabilitas tenaga 
kerja (Pei et al., 2025). Kecenderungan 
karyawan untuk meninggalkan 
pekerjaannya dapat menjadi tantangan 
bagi organisasi besar maupun kecil. 
Meskipun masih berupa niat, gejalanya 
sering tampak melalui perilaku negatif 
seperti absensi, rendahnya motivasi, 
keterlambatan, hingga penolakan terhadap 
aturan. Jika tidak dikelola dengan baik, 
kondisi ini dapat menurunkan 
produktivitas dan menghambat pencapaian 
tujuan organisasi (Mulyanti et al., 2025). 

Oleh karena itu, perhatian khusus 
perlu diberikan pada niat karyawan untuk 
keluar, karena hal tersebut dapat 
menghambat pencapaian tujuan organisasi 
secara signifikan (Noermijati et al., 2024). 
Selain dibutuhkannya sumber daya 
manusia yang kompeten dan paket benefit 
yang memadai untuk menurunkan 
turnover intention, tingkat Job satisfaction 
di lingkungan organisasi juga menjadi 
faktor penting yang perlu diperhatikan. Job 
satisfaction mencerminkan bagaimana 
karyawan menilai dan merasakan 
pekerjaannya, yang ditunjukkan melalui 
sikap positif maupun negatif. Tingkat 
kepuasan ini penting karena berpengaruh 
terhadap motivasi, kinerja, dan komitmen 
karyawan terhadap organisasi (To & Wu, 
2025). Job satisfaction merupakan faktor 
penting yang memengaruhi munculnya 
turnover intention. Ketidakpuasan akibat 
terbatasnya peluang karir, gaji yang tidak 
adil, kurangnya keseimbangan kerja-
hidup, serta minimnya pengakuan dan 
promosi dapat mendorong karyawan 
berniat meninggalkan pekerjaannya (Pei et 
al., 2025). Job satisfaction berperan 
penting dalam menentukan apakah 
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karyawan bertahan atau meninggalkan 
pekerjaannya. Aspek seperti gaji, 
pengawasan, peluang karir, dan 
penghargaan memengaruhi tingkat 
kepuasan, di mana kepuasan yang tinggi 
dapat menurunkan niat untuk keluar 
(Fajriansyah et al., 2024). 

Dengan tujuan menekan tingkat 
turnover intention, diperlukan adanya 
work life balance yang mampu membantu 
karyawan menyeimbangkan tuntutan 
pekerjaan dengan kehidupan pribadi. 
Untuk mencapai work life balance, 
diperlukan pengelolaan yang tepat 
terhadap peran di tempat kerja maupun di 
rumah. Keseimbangan yang sehat dapat 
meningkatkan kinerja, mendorong 
kepuasan kerja, serta memberikan 
pemenuhan diri bagi karyawan (To & Wu, 
2025). Work life balance merupakan 
faktor penting yang memengaruhi 
kepuasan kerja sekaligus retensi karyawan. 
Keseimbangan antara kehidupan 
profesional dan pribadi berdampak 
langsung pada kesejahteraan serta kinerja. 
Organisasi yang mendukung hal ini 
melalui kebijakan kerja fleksibel, opsi 
kerja jarak jauh, maupun manfaat cuti 
tambahan mampu menciptakan 
lingkungan kerja yang sehat, mengurangi 
stres, serta meningkatkan produktivitas 
(Pei et al., 2025). Work-life balance 
mencerminkan tingkat kepuasan yang 
tercapai ketika peran di tempat kerja dan di 
rumah dapat dijalankan secara selaras 
dengan konflik yang minimal. Sebaliknya, 
ketika tuntutan pekerjaan dan kehidupan 
pribadi saling bertentangan, akan muncul 
konflik work-life yang mengganggu 
keseimbangan tersebut. Kondisi ini 
berdampak pada menurunnya kepuasan 
kerja, yang pada akhirnya dapat 
meningkatkan kecenderungan karyawan 
untuk memiliki turnover intention 
(Gautam et al., 2025).  

Dalam upaya menekan tingkat 
turnover intention, organisasi perlu 
memperkuat organizational commitment 
karyawan, sebab keterikatan emosional 
dan rasa memiliki terhadap organisasi 

terbukti mampu menurunkan keinginan 
untuk meninggalkan pekerjaan. 
Organizational commitment menjadi 
indikator penting yang menunjukkan 
keterikatan emosional dan rasa memiliki 
karyawan terhadap organisasi. Karyawan 
dengan komitmen tinggi cenderung lebih 
loyal dan konsisten dalam bekerja, 
sedangkan komitmen yang rendah sering 
kali mendorong munculnya niat untuk 
meninggalkan organisasi (Yanti, 2023). 
Organizational commitment merupakan 
kekuatan hubungan yang dirasakan 
karyawan terhadap organisasi tempat 
mereka bekerja, yang berperan penting 
dalam memengaruhi niat mereka untuk 
berpindah kerja (Astiti & Surya, 2020). 
Organizational commitment merupakan 
tingkat kepercayaan dan penerimaan 
karyawan terhadap tujuan organisasi serta 
keinginan untuk tetap berada di dalamnya. 
Komitmen ini menjadi faktor penting 
dalam menciptakan loyalitas dan 
keterikatan karyawan, sehingga mampu 
mendorong mereka untuk bertahan serta 
mendukung pencapaian tujuan organisasi 
(Mohyi, 2021). 

Namun demikian penelitian 
sebelumnya telah membahas pengaruh 
dari job satisfaction dan work life balance 
terhadap turnover intention (Pei et al. 
2025; To & Wu (2025)), tetapi penelitian 
tersebut belum mendalami faktor lain yang 
dapat mempengaruhi turnover intention. 
Oleh karena itu penelitian ini 
menambahkan variabel organizational 
commitment sebagai variabel mediasi. 
Sebab menurut penelitian terdahulu 
karyawan dengan komitmen tinggi lebih 
loyal dan konsisten, sedangkan komitmen 
rendah mendorong niat keluar dari 
organisasi (Mohyi, 2021). Selain itu, 
penelitian sebelumnya cenderung terfokus 
pada konteks tertentu, sehingga belum 
sepenuhnya menggambarkan dinamika era 
industri modern yang ditandai dengan 
persaingan ketat dan perubahan cepat. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Job Satisfaction 
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Satisfaction menggambarkan tingkat 
pencapaian individu dalam memenuhi 
kebutuhan internal maupun eksternal 
mereka, sekaligus menjaga keseimbangan 
yang baik dengan lingkungan di sekitar 
mereka. Dalam konteks profesional, job 
satisfaction merujuk pada perasaan positif 
yang dirasakan oleh karyawan terhadap 
pekerjaannya, yang terbentuk melalui 
evaluasi berbagai komponen pekerjaan 
(To & Wu, 2025). Job satisfaction 
merupakan perasaan atau sikap positif 
yang bersifat individual dan dipengaruhi 
oleh karakteristik pribadi karyawan. Job 
satisfaction menjadi salah satu faktor 
utama yang membuat seseorang memilih 
untuk tetap bekerja dalam suatu organisasi 
atau organisasi. Jika karyawan merasa 
tidak puas dengan apa yang diberikan oleh 
organisasi, hal tersebut dapat mendorong 
mereka untuk mencari peluang di tempat 
kerja lain (Korompot et al., 2023). Job 
satisfaction merujuk pada perasaan 
emosional yang menyenangkan dan positif 
yang diperoleh seseorang setelah menilai 
pekerjaannya atau pengalaman yang 
dialaminya selama bekerja (Şahin et al., 
2025). 
Work Life Balance 

Work-life balance adalah kondisi di 
mana individu mampu mengoptimalkan 
dan menyeimbangkan antara tuntutan 
pekerjaan dan aspek kehidupan 
pribadinya. Work-life balance 
mencerminkan keseimbangan komitmen 
antara kehidupan profesional dan pribadi, 
yang sangat penting untuk mendukung 
kualitas dan keberlanjutan dalam 
menjalani pekerjaan, terutama dalam 
konteks kerja jarak jauh (To & Wu, 2025). 
Work-life balance merupakan sebuah 
kondisi di mana seseorang mampu 
mengatur dan menyeimbangkan waktu 
serta energi antara tuntutan pekerjaan dan 
kehidupan pribadi, sehingga dapat 
menjalankan tanggung jawab di kedua 
bidang secara optimal dan tetap merasa 
puas (Korompot et al., 2023). Work-life 
balance merujuk pada kapasitas seseorang 
dalam menangani dengan baik berbagai 

tekanan yang muncul dari kewajiban di 
ranah pribadi serta pekerjaan, sehingga 
keduanya dapat dijalankan secara 
seimbang (Obeng et al., 2025). 

 
Organizational Commitment 

Organizational commitment adalah 
ikatan emosional dan loyalitas karyawan 
terhadap organisasi yang secara signifikan 
memengaruhi produktivitas serta 
keinginan mereka untuk tetap bertahan 
bekerja (Pei et al., 2025). Organizational 
Commitment merujuk pada hubungan 
mental yang mengikat seorang individu 
dengan organisasi tempat ia bekerja, yang 
mencakup rasa ikut serta dalam pekerjaan, 
kesetiaan, serta kepercayaan terhadap 
nilai-nilai organisasi (To & Wu, 2025). 
Organizational Commitment dapat 
diartikan sebagai tingkat keyakinan dan 
penerimaan karyawan terhadap tujuan 
organisasi, serta kemauan mereka untuk 
tetap menjadi bagian dari organisasi 
tersebut (Lestiani & Emilisa, 2024).   

 
Turnover Intention 

Turnover intention merupakan 
keputusan yang bersifat sadar dan 
disengaja dari seorang individu untuk 
mengakhiri hubungan kerja dengan 
organisasinya, yang umumnya 
dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti 
rendahnya kompensasi, terbatasnya 
peluang pengembangan karier, kurangnya 
penghargaan, serta kondisi kerja yang 
tidak mendukung (Pei et al., 2025). 
Turnover intention adalah kecenderungan 
atau kemungkinan seorang karyawan 
untuk meninggalkan posisinya dalam 
waktu dekat, yang dipengaruhi oleh 
berbagai faktor seperti komitmen terhadap 
organisasi, pelanggaran kontrak 
psikologis, tingkat kepuasan kerja, serta 
gaya kepemimpinan dan iklim etika di 
lingkungan kerja (To & Wu, 2025). 
Turnover Intention menggambarkan 
kesadaran dan keinginan individu untuk 
berhenti bekerja dari organisasi saat ini. 
Dengan kata lain, konsep ini menunjukkan 
tingkat kemungkinan seorang karyawan 
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memutuskan untuk meninggalkan 
organisasi, yang dapat diukur melalui 
berbagai indikator yang mencerminkan 
niat berpindah kerja (Masa et al., 2025). 

 
METODE  

Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif deskriptif dengan 
desain survei.Populasi dan Sampel 
Populasi penelitian adalah seluruh 
karyawan PT. Beringin Sanjaya Putra 
sebanyak 86 orang. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan metode sensus. 
Teknik Pengumpulan Data melalui 
kuesioner berbasis skala Likert 1–5 yang 
disebarkan menggunakan Google Form. 
Variabel independen: Job Satisfaction, 
Work-Life Balance,Variabel mediasi: 
Organizational Commitment, Variabel 
dependen: Turnover Intention Analisis 
dilakukan menggunakan SEM (Structural 
Equation Modeling) berbasis AMOS, yang 
meliputi uji validitas, reliabilitas, dan 
goodness of fit. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian terhadap hipotesis 
penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan metode structural equation 
modeling. Adapun dasar pengambilan 
keputusan uji hipotesis menurut Hair et al. 
(2018) adalah sebagai berikut: 

Nilai Critical Ratio (CR) & 
Probability Value (p-value) 
Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai 
CR ≥ 1,96 pada tingkat signifikansi 5%. 
Hubungan antar variabel dianggap 
signifikan apabila p-value ≤ 0,05. Maka 
H0 ditolak dan Ha didukung (Terdapat 
pengaruh) 
Hipotesis dinyatakan tidak diterima 
apabila nilai CR ≤ 1,96 pada tingkat 
signifikansi 5%. Hubungan antar variabel 
dianggap tidak signifikan apabila p-value 

≥ 0,05.Maka H0 didukung dan Ha ditolak 
(Tidak terdapat pengaruh) 
Pembahasan  

Dari hasil pengujian hipotesis 
pertama dapat diketahui bahwa nilai 
signifikan untuk pengaruh job satisfaction 
terhadap turnover intention sebesar 0,429 
> 0,05, yang menunjukkan bahwa Ho 
didukung dan Ha tidak didukung, dengan 
nilai CR sebesar - 0,791. Artinya, job 
satisfaction tidak memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap turnover intention. 
Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian 
terdahulu To & Wu (2025); Pei et al. 
(2025); Korompot et al. (2023) yang 
menyatakan bahwa job satisfaction 
berpengaruh negatif terhadap turnover 
intention,  tetapi menurut penelitian 
Situmorang & Heryjanto (2023) 
ketidaksignifikanan pengaruh job 
satisfaction terhadap turnover intention 
dapat dijelaskan melalui karakteristik 
demografis responden. Mayoritas 
karyawan berada pada usia produktif 26–
35 tahun sebesar 41,9% yang umumnya 
lebih dinamis dan terbuka terhadap 
peluang kerja baru, sehingga keinginan 
berpindah kerja tidak selalu dipengaruhi 
oleh tingkat kepuasan kerja. Selain itu, 
sebagian besar responden memiliki masa 
kerja yang relatif pendek hingga 
menengah, yaitu 1–5 tahun 41,9%. Masa 
kerja yang belum terlalu panjang 
menunjukkan bahwa keterikatan 
emosional terhadap organisasi belum 
terbentuk secara kuat. Kondisi ini 
membuat turnover intention lebih mungkin 
dipicu oleh faktor lain di luar job 
satisfaction, seperti peluang karier, pasar 
tenaga kerja, atau pertimbangan finansial. 

Dari hasil pengujian hipotesis kedua 
dapat diketahui bahwa nilai signifikan 
untuk pengaruh work-life balance terhadap 
turnover intention sebesar 0,000 < 0,05, 
yang menunjukkan bahwa Ho tidak 
didukung dan Ha didukung, dengan nilai 
CR sebesar 10,075. Hasil ini menunjukkan 
bahwa work-life balance memiliki 
pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
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turnover intention. Hasil ini sejalan dengan 
penelitian terdahulu  To & Wu (2025); Pei 
et al. (2025); Upadianti & Surya (2025) 
yang menyatakan bahwa work-life balance 
berpengaruh negatif terhadap turnover 
intention, semakin baik keseimbangan 
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan 
pribadi yang dirasakan karyawan, maka 
semakin rendah kecenderungan mereka 
untuk meninggalkan pekerjaan. 
Ketidakseimbangan work-life balance 
dapat menimbulkan stres dan kelelahan, 
yang pada akhirnya meningkatkan 
turnover intention. Sebaliknya, dukungan 
organisasi terhadap work-life balance 
mampu menurunkannya. Meskipun 
demikian, tingkat pengaruh work-life 
balance dapat berbeda-beda tergantung 
pada faktor demografis seperti usia, masa 
kerja, serta karakteristik industri dan 
budaya organisasi. 

Dari hasil pengujian hipotesis ketiga 
dapat diketahui bahwa nilai signifikan 
untuk pengaruh organizational 
commitment terhadap turnover intention 
sebesar 0,843 > 0,05, yang menunjukkan 
bahwa Ho didukung dan Ha tidak 
didukung, dengan nilai CR sebesar 0,198. 
Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian 
terdahulu  Pei et al. (2025); Yulianto 
(2024); Yanti (2023) yang menyatakan 
bahwa organizational commitment 
berpengaruh negatif terhadap turnover 
intention.  Tetapi menurut penelitian 
Situmorang & Heryjanto (2023), dominasi 
karyawan pada kelompok usia produktif 
menunjukkan bahwa mereka berada pada 
fase karier yang aktif dan masih memiliki 
kecenderungan tinggi untuk 
mengeksplorasi peluang kerja baru, 
sehingga komitmen terhadap organisasi 
belum terbentuk secara kuat. Selain itu, 
masa kerja yang relatif pendek hingga 
menengah menunjukkan bahwa 
keterikatan emosional maupun loyalitas 
jangka panjang terhadap organisasi masih 
rendah. Kondisi ini menyebabkan variabel 
organizational commitment tidak 
memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap turnover intention. Dengan 
demikian, kombinasi usia produktif dan 
masa kerja yang belum panjang 
berkontribusi terhadap rendahnya 
komitmen organisasi, sehingga variabel ini 
kurang efektif dalam menjelaskan maupun 
menurunkan niat karyawan untuk 
meninggalkan pekerjaan pada industri 
daur ulang besi tua. 

Berdasarkan hasil uji sobel yang 
telah dilakukan, diperoleh nilai sobel test 
statistic sebesar -3,217 dengan nilai two-
tailed probability sebesar 0,001295 (< 
0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 
organizational commitment berperan 
secara signifikan sebagai variabel mediasi 
dalam hubungan antara job satisfaction 
dan turnover intention. Dengan demikian, 
dapat disimpulkan bahwa job satisfaction 
tidak hanya berpengaruh secara langsung, 
tetapi juga memiliki pengaruh tidak 
langsung terhadap turnover intention 
melalui organizational commitment. 
Nilai Sobel test statistic yang lebih besar 
dari 1,96 secara absolut (−3,217 > 1,96) 
mengindikasikan bahwa pengaruh tidak 
langsung yang terjadi bersifat signifikan 
secara statistik. Sementara itu, tanda 
negatif pada nilai koefisien sobel 
menggambarkan bahwa arah hubungan 
yang terbentuk adalah negatif, yang berarti 
bahwa semakin tinggi tingkat job 
satisfaction yang dirasakan karyawan, 
maka semakin tinggi pula komitmen 
karyawan terhadap organizational 
commitment, sehingga pada akhirnya 
menurunkan tingkat turnover intention. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian terdahulu yang menyatakan 
bahwa job satisfaction berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention 
melalui peningkatan organizational 
commitment (Hutapea, 2025). Semakin 
tinggi kepuasan kerja yang dirasakan 
karyawan, maka akan semakin kuat 
komitmennya terhadap organisasi dan 
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semakin rendah keinginannya untuk keluar 
dari organisasi. 

Berdasarkan hasil uji sobel, 
diperoleh nilai sobel test statistic sebesar -
3,979 dengan nilai two-tailed probability 
sebesar 0,000069 (< 0,05). Hal ini 
menunjukkan bahwa Organizational 
Commitment berperan secara signifikan 
dalam memediasi pengaruh work life 
balance terhadap turnover intention. Nilai 
sobel yang melebihi batas kritis (−3,979 > 
1,96) membuktikan bahwa pengaruh tidak 
langsung work life balance terhadap 
turnover intention melalui organizational 
commitment signifikan secara statistik. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan 
bahwa work life balance tidak hanya 
memengaruhi turnover intention secara 
langsung, tetapi juga secara tidak langsung 
melalui peningkatan organizational 
commitment. 

Tanda negatif pada koefisien sobel 
menunjukkan bahwa hubungan yang 
terbentuk adalah negatif, yang berarti 
bahwa semakin baik keseimbangan antara 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
work life balance yang dirasakan 
karyawan, maka semakin tinggi tingkat 
komitmen karyawan terhadap organisasi, 
sehingga pada akhirnya keinginan untuk 
meninggalkan pekerjaan turnover 
intention akan semakin menurun. 
Karyawan yang mampu menyeimbangkan 
tuntutan pekerjaan dengan kehidupan 
pribadi dan keluarga cenderung memiliki 
tingkat stres yang lebih rendah, kondisi 
psikologis yang lebih stabil, serta 
kepuasan hidup yang lebih tinggi. Kondisi 
ini mendorong tumbuhnya rasa nyaman, 
keterikatan emosional, dan loyalitas 
terhadap organisasi. Ketika karyawan 
merasa bahwa organisasi mendukung 
keseimbangan hidup mereka, maka 
komitmen yang terbentuk akan semakin 
kuat, dan keinginan untuk mencari 
pekerjaan lain pun menurun. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian 
terdahulu Yanti (2023) yang 
menyimpulkan bahwa work life balance 

berpengaruh secara signifikan terhadap 
turnover intention dengan dimediasi oleh 
organizational commitment. Dalam 
penelitiannya dijelaskan bahwa karyawan 
yang mampu menyeimbangkan antara 
tuntutan pekerjaan dan kehidupan 
pribadinya akan memiliki tingkat stres 
yang lebih rendah, kepuasan hidup yang 
lebih tinggi, serta komitmen yang lebih 
kuat terhadap organisasi 
 
SIMPULAN 

Berdasarkan dari hasil penelitian dan 
pembahasan pada bab sebelumnya, maka 
dapat diberikan kesimpulan sebagai 
berikut: 

Dari hasil analisis job satisfaction 
pada karyawan PT. Beringin Sanjaya 
Putra, dapat diketahui bahwa rata-rata 
responden memiliki job satisfaction yang 
tinggi, artinya karyawan merasa puas 
terhadap berbagai aspek pekerjaan, seperti 
makna kerja, rasa senang, kebanggaan, dan 
kenyamanan dalam menjalankan tugas. 
Mereka juga menilai bahwa pekerjaan 
yang diberikan sudah sesuai dengan minat 
dan ekspektasi mereka, serta menunjukkan 
bahwa mayoritas karyawan sangat 
menyukai pekerjaan yang mereka lakukan. 

Dari hasil analisis work-life balance 
pada karyawan PT. Beringin Sanjaya 
Putra, dapat diketahui bahwa rata-rata 
responden memiliki work-life balance 
yang cukup baik, artinya karyawan merasa 
bahwa pekerjaan tidak terlalu mengganggu 
kehidupan pribadi, begitu pula sebaliknya, 
sehingga tercipta keseimbangan yang 
sehat antara keduanya. Temuan ini juga 
menggambarkan bahwa sebagian besar 
karyawan cukup puas dengan waktu yang 
mereka miliki untuk aktivitas di luar 
pekerjaan dan tidak sering mengalami 
kelelahan fisik maupun mental yang 
menghambat efektivitas kerja mereka. 

Dari hasil analisis organizational 
commitment pada karyawan PT. Beringin 
Sanjaya Putra, dapat diketahui bahwa rata-
rata responden mempersepsikan karyawan 
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tidak hanya loyal secara formal, tetapi juga 
memiliki keterikatan emosional dan 
psikologis terhadap pekerjaan serta 
organisasi. Temuan ini menggambarkan 
bahwa karyawan memiliki rasa memiliki 
yang kuat terhadap organisasi, 
menunjukkan semangat kerja yang tinggi, 
serta terlibat secara mendalam dalam 
aktivitas dan tujuan organisasi.. 

Dari hasil analisis turnover intention 
pada karyawan PT. Beringin Sanjaya 
Putra, dapat diketahui bahwa rata-rata 
responden memiliki turnover intention 
yang rendah, artinya karyawan tidak 
menunjukkan keinginan untuk 
meninggalkan pekerjaannya atau mencari 
pekerjaan lain, yang mengindikasikan 
adanya rasa nyaman, puas, serta loyalitas 
yang kuat terhadap organisasi. Selain itu, 
karyawan tidak merasa frustrasi ketika 
tidak mendapat kesempatan untuk 
mencapai tujuan pribadi terkait pekerjaan 
dan tidak terbiasa mempertimbangkan 
untuk keluar dari pekerjaannya. 
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