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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
keseimbangan kehidupan-kerja, persepsi dukungan organisasi,
dan pengembangan Kkarier terhadap retensi karyawan.
Penelitian dilakukan di PT Telkom Akses Kota Magelang
dengan populasi 178 karyawan dan sampel 123 responden yang
ditentukan melalui metode simple random sampling.
Pendekatan penelitian menggunakan metode kuantitatif
asosiatif dengan teknik self-administrated survey melalui
kuesioner. Data yang diperoleh dianalisis dengan regresi linier
berganda menggunakan SPSS versi 25. Hasil penelitian
menunjukkan  bahwa  keseimbangan  kehidupan-kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan,
demikian pula persepsi dukungan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan. Sebaliknya, pengembangan karier tidak
berpengaruh signifikan terhadap retensi. Secara simultan,
ketiga variabel independen berpengaruh signifikan terhadap
retensi karyawan dengan kontribusi sebesar 9,6%, sedangkan
sisanya dipengaruhi faktor lain di luar penelitian. Temuan ini
mendukung teori pertukaran sosial, di mana perhatian dan
dukungan organisasi mendorong loyalitas karyawan. Dengan
demikian, strategi retensi di PT Telkom Akses Kota Magelang
lebih  efektif jika menitikberatkan pada penciptaan
keseimbangan kehidupan-kerja dan peningkatan dukungan
organisasi, sementara program pengembangan karier tetap
perlu diperkuat sebagai faktor pendukung.
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I. Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen strategis dalam menentukan
keberhasilan organisasi. SDM tidak hanya berperan dalam menjalankan operasional
perusahaan, tetapi juga menjadi penggerak utama dalam menciptakan inovasi serta
meningkatkan daya saing organisasi di tengah dinamika bisnis yang semakin kompleks.
Kossivi dkk (2016) menegaskan bahwa keberhasilan organisasi tidak hanya bergantung pada
kemampuan memperoleh tenaga kerja berbakat, tetapi juga pada kemampuannya dalam
mempertahankan karyawan yang kompeten dalam jangka panjang. SDM yang
berpengalaman dan memiliki komitmen tinggi menjadi aset penting dalam menjamin
keberlanjutan organisasi (Ratulangi & Soegoto, 2016).

Salah satu tantangan utama dalam pengelolaan SDM adalah bagaimana organisasi dapat
mempertahankan karyawan potensial agar tidak berpindah ke perusahaan lain. Retensi
karyawan menjadi isu strategis karena berkaitan langsung dengan efektivitas organisasi,
efisiensi biaya, serta kesinambungan operasional (Yani & Saputra, 2023). Retensi karyawan
tidak hanya berfokus pada menurunnya tingkat keluar-masuk karyawan, tetapi juga
mencerminkan sejauh mana organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan dan loyalitas karyawan (Prajodi & Amalya, 2024).

Tingkat retensi karyawan yang rendah dapat menimbulkan dampak negatif bagi
organisasi, seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, menurunnya produktivitas,
serta hilangnya pengetahuan dan pengalaman berharga (George, 2015). Sebaliknya,
keberhasilan organisasi dalam mempertahankan karyawan akan menciptakan stabilitas
operasional, efisiensi biaya, dan penguatan budaya kerja. (Hausknecht, 2009) menegaskan
bahwa karyawan yang bertahan dalam organisasi umumnya memiliki ikatan emosional yang
kuat dan menunjukkan komitmen tinggi terhadap pekerjaan.

Objek penelitian ini terletak di perusahaan yang berada di kota magelang yaitu, PT.
Telkom Akses Kota Magelang. Urgensi retensi karyawan semakin relevan bila dikaitkan
dengan kondisi aktual di PT Telkom Akses Kota Magelang. Unit ini merupakan bagian dari
PT Telkom Akses, anak perusahaan PT Telekomunikasi Indonesia (Persero) Tbk yang berfokus
pada pengembangan infrastruktur serta solusi Teknologi Informasi dan Komunikasi (TIK)
guna mendukung transformasi digital di Indonesia. PT Telkom Akses memiliki cakupan
operasional di berbagai wilayah, salah satunya berada di Kota Magelang, Jawa Tengah.
Wilayah kerja ini memiliki tanggung jawab dalam penyediaan layanan telekomunikasi digital
bagi masyarakat Magelang dan sekitarnya. Berdasarkan wawancara pra-penelitian, diperoleh
informasi bahwa terdapat kondisi retensi yang cenderung tinggi pada tenaga kerja PT Telkom
Akses Kota Magelang yang dicerminkan dari tingkat turnover dalam satu tahun terakhir yang
dirangkum dalam tabel berikut:

Tabel 1. Turnover tenaga kerja PT. Telkom Akses Kota Magelang periode Januari-

Desember 2024
Bulan Jumlah Keluar Persentase (%)
Januari 165 0 0
Februari 165 0 0
Maret 165 0 0
April 165 3 0,18
Mei 162 1 0,06
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Bulan Jumlah Keluar Persentase (%)
Juni 161 0 0
Juli 166 2 0,12
Agustus 164 2 0,12
September 162 3 0,18
Oktober 159 0 0
November 159 0 0
Desember 160 1 0,06
Rata-rata 166,08 1 0,06%

Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Tabel 1. menunjukkan kondisi tingkat turnover atau perputaran karyawan
khususnya tenaga kerja di PT Telkom Akses Kota Magelang pada bulan Januari sampai
Desember tahun 2024. Diketahui bahwa rata-rata tingkat turnover karyawan pada PT.
Telkom Akses Kota Magelang pada tahun 2021 adalah 0,06 %. Pada bulan april terdapat
tingkat turnover tertinggi PT. Telkom Akses Kota Magelang. Menurut Ridlo (2012),
tingkat turnover karyawan dianggap wajar apabila berkisar 5% - 10% per tahun, dan
dikategorikan tinggi apabila melebihi 10% per tahun. Berdasarkan data menunjukkan
tingkat turnover yang tidak melebihi angka 10% per tahunnya.

Beberapa faktor telah diidentifikasi sebagai determinan penting dalam
peningkatan retensi karyawan. salah satunya keseimbangan kehidupan-kerja yang
berkontribusi pada peningkatan retensi karyawan serta pencapaian visi dan misi
perusahaan (Rizky dkk 2025). Seorang karyawan tentunya memiliki hak atas waktu
yang cukup untuk keluarganya, karyawan cenderung tidak merasa stres berlebih atau
kelelahan dalam bekerja atau bisa dikatakan burnout. Hal tersebut memungkinkan bagi
karyawan untuk mendapatkan pengalaman kerja yang lebih sehat dan berkelanjutan,
yang kemudian mendorong karyawan untuk bertahan lebih lama di perusahaan.

Tingkat retensi karyawan juga dapat dipengaruhi oleh persepsi dukungan
organisasi. Persepsi terhadap dukungan organisasi umumnya mengacu pada
keyakinan karyawan bahwa hasil kerja karyawan diapresiasi dan kepentingan serta
kesejahteraan karyawan menjadi prioritas bagi organisasi (Eisenberger dkk 1986).
Persepsi dukungan organisasi juga mengacu pada dukungan dan kepedulian terhadap
karyawan berhubungan positif dengan kehadiran kerja, kinerja kerja, perilaku
kewargaan organisasi, kepuasan kerja, dan terutama komitmen afektif terhadap
organisasi (Allen, 2003). Individu yang merasakan dukungan yang tinggi cenderung
lebih kecil kemungkinannya untuk mencari pekerjaan lain atau meninggalkan
organisasi.

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah pengembangan karier. Program
pengembangan karier membantu karyawan dalam merencanakan dan
mengembangkan potensi profesionalnya, sekaligus memberikan manfaat jangka
panjang bagi organisasi. Menurut Hartung dkk (2015), pengembangan karier
menggambarkan proses penerapan ilmu, layanan konseling, dan berbagai kegiatan
yang membantu individu dalam merencanakan karier, mengeksplorasi pekerjaan,
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membuat keputusan, memilih bidang kejuruan, memasuki dunia kerja, menyesuaikan
diri di lingkungan kerja, hingga mempersiapkan masa pensiun.

Pada penelitian ini, fenomena retensi karyawan yang terjadi menunjukkan
ketidakkonsistenan dengan hasil studi terdahulu. Penelitian yang dilakukan oleh
Wong (2020) dan Algazlan (2022), menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan-
kerja memengaruhi retensi karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh
Widiani dan Mas'ud (2023), menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan-kerja
tidak memengaruhi retensi karyawan. Selanjutnya, penelitian terkait persepsi
dukungan organisasi terhadap retensi karyawan yang dilakukan oleh Arasanmi (2019)
serta Darmika dan Sriathi (2019), menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi
memengaruhi retensi karyawan. Di sisi lain, persepsi dukungan organisasi tidak
memengaruhi retensi karyawan berdasarkan temuan yang diperoleh dalam penelitian
Alias dkk (2019). Terdapat hasil beragam terkait pengaruh pengembangan karier
terhadap retensi karyawan. Sejalan dengan temuan Nurmalitasari dan Andriyani
(2021) serta Juwita Muntari Susanti dkk (2024) pengembangan karier disebut
memengaruhi retensi. Sebaliknya, studi yang dilakukan oleh Shofyan dan Luis (2024)
mengindikasikan bahwa pengembangan karier tidak memiliki pengaruh terhadap
retensi karyawan.

Berdasarkan fenomena yang sudah dijelaskan sebelumnya, maka peneliti tertarik
melakukan kajian ulang untuk mencapai tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui
pengaruh keseimbangan kehidupan-kerja, persepsi dukungan organisasi, dan
pengembangan Kkarier terhadap retensi karyawan pada PT. Telkom Akses Kota
Magelang. Hasil dari penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
organisasi dalam merumuskan kebijakan retensi yang lebih efektif dan berkelanjutan.

2. Kajian Literatur
Teori pertukaran sosial

Teori pertukaran sosial atau teori pertukaran sosial menggambarkan hubungan timbal
balik yang bersyarat serta saling menguatkan antarindividu dalam kondisi yang saling
bergantung (Blau, 1964). Konsep teori ini memuat dua aspek penting, yaitu harapan atas hasil
yang dicapai dan adanya kepercayaan timbal balik antara perusahaan dengan karyawan.
Dalam penerapannya, teori ini kerap melibatkan sumbangsih pribadi berupa tenaga, waktu,
komitmen, serta keterikatan emosional untuk mendapatkan balasan tertentu.

Teori pertukaran sosial menjelaskan bahwa saat karyawan merasa organisasi menghargai
peran dan kontribusi karyawan, hal tersebut dapat menimbulkan sikap positif terhadap
pekerjaan maupun organisasi secara keseluruhan (Tsarenko dkk, 2018). Ketika karyawan
memperoleh penghargaan yang sesuai atas kontribusi yang diberikan serta mendapatkan
kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan yang memadai, maka cenderung
memilih bertahan di dalam organisasi sekaligus mengurangi beban biaya manajer terkait
pergantian, perekrutan, maupun ketidakhadiran (Karanges, 2014). Berdasarkan teori
pertukaran sosial, seorang pemimpin perlu membangun hubungan pertukaran dengan
bawahannya melalui pemberian manfaat, yang kemudian dibalas dengan perilaku positif dari
bawahan (Lorinkova & Perry, 2017).

Pandangan timbal balik dalam teori pertukaran sosial menegaskan pegawai menilai
sejauh mana organisasi mampu memenuhi kebutuhan serta harapan karyawan. Apabila
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organisasi menyediakan kompensasi yang layak, peluang pengembangan karier, dan suasana
kerja yang medukung, maka karyawan akan merasa puas sekaligus terdorong untuk
memberikan kinjerja terbaik. Sebaliknya, apabila karyawan menilai organisasi tidak mampu
memenuuhi ekspektasi mereka, kemungkinan besar mereka akan mencari kesempatan ekrja
di tempat lain (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Retensi Karyawan

Retensi karyawan merupakan upaya yang dilakukan organisasi untuk mempertahankan
tenaga kerja yang berpotensi dan berperforma tinggi agar terus bertahan di perusahaan dalam
jangka waktu yang lama (Mathis & Jackson, 2003). Namun Ivancevich (2004), mengatakan
bahwa retensi karyawan berkaitan dengan seberapa baik organisasi dapat mempertahankan
tenaga kerjanya dalam jangka panjang. Retensi karyawan mengindikasikan tindakan yang
dilakukan organisasi untuk mempertahankan tenaga kerja yang diinginkan sehingga dapat
memenuhi tujuan bisnis (Phillips & Connell, 2003). Mathis dan Jackson (2003) menjabarkan
bahwa terdapat lima indikator dalam mengukur retensi karyawan yaitu: komponen
organisasi, peluang kerier, penghargaan, desain pekerjaan, dan hubungan karyawan.

Keseimbangan Kehidupan-kerja

Keseimbangan kehidupan-kerja menggambarkan tingkat kepuasan dan keterlibatan
seseorang dalam memenuhi tuntutan peran di dunia kerja serta dalam keluarga (Tamunomiebi
& Oyibo, 2020). Menurut Zanetti dkk (2025), menyatakan bahwa loyalitas karyawan
dipengaruhi oleh sejauh mana karyawan mampu menyeimbangkan tanggung jawab
profesional dengan kehidupan personal. Keseimbangan ini mencerminkan kemampuan
karyawan guna memenuhi tuntutan pekerjaan sekaligus menjaga kebutuhan pribadi dan
keluarga secara seimbang, sehingga tidak ada satu sisi yang terlalu dominan (Ramdhani &
Rasto, 2021). Menurut Fisher dkk (2009), terdapat tiga indikator dalam mengukur
keseimbangan kehidupan-kerja yaitu: Work inference with personal life (WIPL), Personal life
interference with work (PLW), dan Personal life enchancement of work (PLEW).

Persepsi Dukungan Organisasi

Persepsi dukungan organisasi menggambarkan tingkat keyakinan karyawan bahwa
organisasi menghargai kontribusi karyawan, dan organisasi memberikan kompensasi dengan
memenuhi kebutuhan yang dapat mendukung keberlangsungan kerja karyawan (Rhoades &
Eisenberger, 2002). Menurut Singh dkk (2015), persepsi dukungan organisasi dipahami seperti
keyakinan umum yang dimiliki karyawan mengenai bagaimana karyawan menilai kebijakan
dan prosedur organisasi, pencapaian atas sumber daya, hubungan dengan atasan langsung,
serta perhatian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan. Rhoades dan Eisenberger (2002)
menjabarkan bahwa terdapat tiga indikator dalam mengukur persepsi dukungan organisasi
yaitu: keadilan terhadap karyawan, dukungan atasan, dan penghargaan dan kondisi
pekerjaan.

Pengembangan Karier

Pengembangan karier dimaknai sebagai bentuk dukungan perusahaan dalam membuka
peluang bagi karyawan agar dapat maju dan berkembang, baik secara individu maupun dalam
lingkungan profesional Faustino (2003). Menurut George (2015), mengemukakan bahwa
pengembangan karier merupakan salah satu strategi penting dalam retensi, sebab hal tersebut
berpotensi meningkatkan loyalitas dan keberlangsungan karyawan di organisasi sekaligus
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meningkatkan retensi karyawan. Peluang pengembangan karier yang disediakan oleh
perusahaan, baik dalam aspek pribadi maupun profesional, memiliki peran penting dalam
mempertahankan karyawan, karena hal tersebut dapat meningkatkan motivasi dan komitmen
karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan (Nouri, 2013). Faustino (2003) menjabarkan
bahwa terdapat dua indikator dalam mengukur pengembangan karier yaitu: perencanaan
karier dan manajemen karier.

Hubungan Keseimbangan Kehidupan-Kerja Terhadap Retensi Karyawan
Keseimbangan kehidupan-kerja dapat dipahami sebagai situasi ketika individu berhasil
memenuhi tuntutan pekerjaan sekaligus kehidupan pribadi secara proporsional, tanpa adanya
benturan antara keduanya (Fisher dkk 2009). Individu yang mampu mengelola keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan tanggung jawab pekerjaan cenderung merasakan kepuasan
kerja pada level yang lebih baik, serta loyalitas terhadap organisasi. Penelitian yang dilakukan
oleh Susilawati (2024) serta Esterlita (2025), menunjukkan bahwa praktik work-life balance
memengaruhi retensi karyawan secara positif di perusahaan. Menurut Greenhaus (2011),
keseimbangan ini berperan penting dalam mengurangi stres kerja yang kemudian dapat
menimbulkan karyawan resign dari pekerjaannya. Oleh karena itu, work-life balance menjadi
salah satu aspek penting dalam mempertahankan karyawan.
H1:  Keseimbangan kehidupan-kerja berpengaruh positif terhadap retensi karyawan

Hubungan Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Retensi Karyawan

Persepsi dukungan organisasi menggambarkan tingkat kepercayaan karyawan bahwa
organisasi memberikan penghargaan atas sumbangsih karyawan serta memperhatikan
kondisi kesejahteraannya (Eisenberger dkk 1986). Pada saat karyawan memperoleh dukungan
dari organisasi, maka komitmen karyawan semakin kuat dan keinginan untuk tetap berada
dalam perusahaan (Alias dkk 2019). Penelitian oleh Suta dan Ardana (2019), serta Arasanmi
(2019) mengungkapkan bahwa dukungan organisasi yang kuat meningkatkan keinginan
karyawan untuk bertahan. Dengan demikian, persepsi positif terhadap dukungan organisasi
akan memperbesar kemungkinan karyawan tetap bekerja di perusahaan.
H2:  Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan

Hubungan Pengembangan Karier Terhadap Retensi Karyawan

Pengembangan karier merupakan proses di mana individu merencanakan dan mengelola
kemajuan karier karyawan dalam organisasi, termasuk pelatihan, promosi, dan peluang
pengembangan lainnya (Faustino, 2003). Putri dan Games (2024), mengemukakan bahwa salah
satu upaya penting dalam menumbuhkan kewajiban serta mempertahankan karyawan adalah
melalui program pengembangan karier. Penelitian Nurmalitasari dan Andriyani (2021) , serta
Juwita Muntari Susanti dkk (2024) menunjukkan bahwa ketika karyawan melihat peluang
karier yang jelas, maka karyawan akan lebih termotivasi untuk bertahan dalam jangka panjang
di perusahaan. Oleh karena itu, diduga bahwa peluang dan kejelasan pengembangan karier
berkontribusi terhadap meningkatnya loyalitas dan keinginan karyawan untuk tetap bekerja
di perusahaan.
H3:  Pengembangan karier berpengaruh positif terhadap retensi karyawan
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Kerangka Konseptual

Penelitian ini mengkaji pengaruh variabel keseimbangan kehidupan-kerja, persepsi
dukungan organisasi, dan pengembangan karier terhadap retensi karyawan. Kerangka
konseptual pada penelitian ini disajikan pada Gambar 1.

Keseimbangan Kehidupan-Kerja w‘
H2

Persepsi Dukungan Organisasi —————» | Retensi Karyawan

Pengembangan karier %

Gambar 1.
Kerangka Konseptual
Sumber: Data Diolah, 2025

3. Metode Penelitian
Desain Penelitian

Penelitian ini mengaplikasikan pendekatan kuantitatif dengan metode kausal asosiatif
dengan mengumpulkan informasi dari sumber data primer. Data primer diperoleh dari
kuesioner pada skala likert 1-5. Penelitian ini menggunakan objek penelitian yaitu karyawan
PT. Telkom Akses Kota Magelang. Penelitian ini melibatkan sampel sebanyak 123 orang yang
terpilih dengan teknik simple random sampling, yang membagikan kesempatan yang setara bagi
seluruh elemen populasi guna menjadi sampel melalui pendekatan statistik. Penelitian ini
menggunakan teknik analisis linear berganda dengan aplikasi SPSS versi 25 untuk menguji
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.

Definisi Operasional Variabel

Variabel keseimbangan kehidupan-kerja didefinisikan sebagai suatu kondisi di mana
individu mampu mengatur waktu dan energi secara seimbang antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi sehingga tidak saling mengganggu (Fisher et al., 2009). Menurut Fisher et
al., (2009) keseimbangan kehidupan-kerja dioperasionalkan melalui beberapa indikator,
diantaranya yaitu: (1) ketersediaan waktu untuk kehidupan pribadi dan pekerjaan, (2)
fleksibilitas kerja, (3) dukungan atasan terhadap bawahan, (4) tidak adanya konflik antara
peran kerja dan peran keluarga.

Variabel persepsi dukungan organisasi didefinisikan sebagai tingkat kepercayaan
karyawan bahwa organisasi mengakui kontribusi karyawan dan peduli denan kesejahteraan
karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2002). Menurut Rhoades & Eisenberger, (2002) terdapat
beberapa indikator untuk mengukur persepsi dukungan organisasi, diantaranya yaitu: (1)
keadilan terhadap karyawan, (2) dukungan atasan, (3) penghargaan dan kondisi pekerjaan.

Variabel pengembangan karier didefinisikan sebagai cara perusahaan memberikan
peluang bagi karyawan untuk tumbuh dan berkembang baik secara pribadi maupun
profesional (Faustino, 2003). Menurut Faustino, (2003) untuk mengukur pengembangan
karier terdapat 2 indikator, diantaranya yaitu: (1) perencanaan karier, (2) manajemen
karier.

Variabel retensi karyawan didefinisikan sebagai upaya organisasi untuk
mempertahankan karyawan yang berpotensi dan berperforma tinggi agar tetap bekerja di
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perusahaan dalam jangka waktu yang lama (Mathis & Jackson, 2003). Menurut Mathis &
Jackson, (2003) terdapat 5 indikator untuk mengukur retensi karyawan diantaranya yaitu: (1)
komponen organisasi, (2) peluang karier, (3) penghargaan, (4) desain pekerjaan, (5) hubungan
karyawan.

Bentuk persamaan regresi liner berganda yang bertujuan untuk mengukur dan
memprediksi hubungan linier antara variabel independen dan dependen secara simultan
Wiyono, (2020) dapat disajikan sebagai berikut:

Y= a4 DiXi4 DX+ D3 g 4 € o 1)

Dimana Y merupakan retensi karyawan, a konstanta, bi,b,,bs merupakan koefisien regresi
variabel independen, X; adalah keseimbangan kehidupan-kerja, X2 adalah persepsi dukungan
organisasi, X3 adalah pengembangan karier, dan e merupakan error term.

4. Hasil dan pembahasan
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengujian validitas dilaksanakan guna menilai keakuratan alat ukur dan keasahan hasil
penelitian. Instrumen valid apabila nilai r hitung melampaui nilai r tabel, sedangkan instrumen
yang nilai r hitungnya lebih rendah dari r tabel dianggap tidak valid. Uji validitas ini
diterapkan pada 123 responden dengan tingkat signifikansi 0,05. Hasil uji validitas diperoleh
43 item pertanyaan dinyatakan valid. Sebuah kuesioner dianggap reliabel jika jawaban di
dalamnya menunjukkan konsistensi antarpertanyaan (Sugiyono, 2018). Pengujian reliabilitas
dapat dilihat pada cronbach’s alpha dengan syarat lebih besar dari 0,70 agar dianggap dapat
diterima dan sesuai dengan standar. Berdasarkan hasil pengujian, masing-masing variabel
independen dan variabel dependen memiliki nilai reliabel lebih besar dari 0,70 sehingga dapat
dikatakan reliabel.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi klasik terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji
heteroskedastisitas. Uji normalitas menggunakan metode one sample Kolmogorov smirnov
dengan nilai signifikansi 0,200 yang melampaui 0,050, sehingga menunjukkan bahwa
penelitian ini mengikuti distribusi normal. Hasil uji multikolinearitas ditentukan melalui nilai
tolerance dan VIF. Hasilnya menunjukkan bahwa nilai tolerance melampaui 0,10 dan nilai VIF
di bawah 10 yang menunjukkan tidak adanya gejala multikolinearitas dalam penelitian ini. Uji
heteroskedastisitas dilakukan menggunakan metode uji glejser dengan ketentuan nilai
signifikansi 0,06 yang menunjukkan tidak adanya indikasi heteroskedastisitas. Nilai
signifikansi pada variabel independen penelitian ini melebihi nilai signifikansi 0,05 yang
menyatakan bahwa tidak ada indikasi heteroskedastisitas.

Uji Regresi Linear Berganda

Tabel 2.
Hasil Uji Hipotesis
Model Uns. Beta t tabel t hitung Sig
Konstanta 36,467
Keseimbangan Kehidupan-Kerja 0,382 1,980 3,234 0,002
Persepsi Dukungan Organisasi 0,471 1,980 2,936 0,004
Pengembangan Karier 0,050 1,980 0,498 0,619

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, (2025)
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Uji Statistik t

Hasil uji t untuk variabel keseimbangan kehidupan-kerja terhadap retensi karyawan
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,002, yang lebih kecil dari a = 0,05 (0,002 < 0,05), serta
nilai thitung sebesar 3,234 yang lebih besar dari ttabel (3,234 > 1,980). Oleh karena itu, hipotesis
H1 didukung. Dengan kata lain, keseimbangan kehidupan-kerja memiliki pengaruh terhadap
retensi karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Rinawati dkk (2024), Susilawati
(2024), serta Esterlita (2025) yang menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan-kerja memiliki
hubungan positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Seluruh penelitian tersebut
menguatkan pandangan teori pertukaran sosial, di mana pemberian dukungan terhadap
kehidupan-kerja karyawan memicu rasa kewajiban moral untuk membalas melalui loyalitas
terhadap perusahaan. Bukti empiris dari penelitian ini mempertegas bahwa kebijakan dan
praktik yang memperhatikan keseimbangan kehidupan-kerja berperan sebagai komponen
utama dalam strategi mempertahankan tenaga kerja.

Selanjutnya, untuk variabel persepsi dukungan organisasi terhadap retensi karyawan
menghasilkan nilai signifikansi 0,004 yang juga lebih kecil dari a = 0,05 (0,004 < 0,05), serta
nilai thitung sebesar 2,936 yang lebih besar dari ttabel (2,936 > 1,980). Oleh karena itu, hipotesis
H2 didukung. Dengan kata lain, persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh terhadap
retensi karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Arasanmi (2019), Suta dan
Ardana (2019), serta Darmika dan Sriathi (2019) yang membuktikan bahwa persepsi dukungan
organisasi memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Penelitian-
penelitian tersebut menegaskan bahwa dukungan yang diberikan perusahaan, seperti
pengakuan atas kontribusi dan penyediaan lingkungan kerja yang kondusif, dapat
memperkuat ikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Hal ini selaras dengan teori
pertukaran sosial, di mana dukungan dari organisasi dianggap sebagai “investasi” yang akan
dibalas oleh karyawan melalui loyalitas dan keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan.

Hasil uji t pada variabel pengembangan Kkarier terhadap retensi karyawan
menunjukkan nilai signifikansi 0,619, yang lebih besar dari a = 0,05 (0,619 > 0,05), serta nilai
thitung sebesar 0,498 yang lebih kecil dari ttabel (0,498 < 1,980), sehingga hipotesis H3 tidak
didukung. Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan karier tidak memiliki pengaruh
terhadap retensi karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Shofyan dan Luis (2024),
Frimayasa (2021), serta Al-sharafi dkk (2018) yang menemukan bahwa pengembangan karier
tidak selalu memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan. Penelitian-penelitian
tersebut menjelaskan bahwa faktor-faktor lain seperti kepuasan kerja dan kompensasi sering
kali lebih dominan memengaruhi retensi dibandingkan program pengembangan karier. Hal
ini relevan dengan Teori pertukaran sosial, di mana karyawan akan membalas dukungan
organisasi jika manfaat yang diterima dirasakan selaras dengan kepentingan pribadi
karyawan.

UjiF
Tabel 3.
UjiF
Model F hitung F tabel Sig
Regression 5,334 2,68 0,002

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, (2025)

Hasil uji F sebesar 5,334 lebih besar dibandingkan dengan F tabel sebesar 2,68. Selain itu.
Nilai signifikansi dalam penelitian ini sebesar 0,002, yang lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan-kerja, persepsi dukungan organisasi, dan
pengembangan karier secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap retensi karyawan.
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Uji Koefisien Determinasi
Tabel 4.
Uji Koefisien Determinasi
R Adjusted R Square
0,344 0,096

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, (2025)

Hasil perhitungan pada Tabel 4.13, menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,096
atau 9,6%. Dapat disimpulkan bahwa variabel independen, keseimbangan kehidupan-kerja,
persepsi dukungan organisasi, dan pengembangan karier hanya mampu memberikan
pengaruh sebesar 9,6% terhadap variable dependen, sementara 90,4% lainnya dipengaruhi
oleh faktor-faktor yang tidak termasuk dalam ruang lingkup penelitian ini.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan-
kerja dan persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan,
yang menunjukkan bahwa aspek-aspek yang menyangkut keseimbangan kehidupan-kerja
pada pegawai PT Telkom Akses Kota Magelang memengaruhi keputusan karyawan untuk
tetap bertahan di perusahaan. Kemudian hal tersebut menunjukkan bahwa dukungan
organisasi yang dirasakan oleh karyawan dapat memperkuat ikatan karyawan dengan
perusahaan dan memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan.
Sebagai tindak lanjut, perusahaan tetap diharapkan untuk menyediakan peluang
pengembangan karier yang jelas dan terstruktur. Meskipun hasil penelitian tidak
menunjukkan adanya pengaruh signifikan, pengembangan karier yang baik tetap dapat
memberikan nilai tambah dalam mempertahankan karyawan pada jangka waktu yang lebih
panjang. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengikutsertakan variabel tambahan
seperti kompensasi, persepsi terhadap keadilan organisasi, maupun budaya kerja.
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