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ABSTRAK

Turnover intention merupakan tantangan serius bagi organisasi karena dapat mengganggu
stabilitas tenaga kerja dan efisiensi operasional. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh transformational leadership, work-life balance, dan kompensasi finansial
terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis Structural Equation Modeling
berbasis Partial Least Square (SEM-PLS). Populasi penelitian berjumlah 385 karyawan,
dengan sampel sebanyak 115 responden yang ditentukan berdasarkan jumlah indikator
penelitian. Data dikumpulkan melalui kuesioner, dengan tingkat response rate sebesar
77,39 persen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership dan
kompensasi finansial berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention,
sedangkan work-life balance tidak berpengaruh signifikan. Selain itu, work-life balance
dan kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sementara
transformational leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif terhadap turnover intention serta mampu
memediasi pengaruh work-life balance dan kompensasi finansial terhadap turnover
intention, namun tidak memediasi pengaruh transformational leadership. Temuan ini
menegaskan pentingnya peningkatan kepuasan kerja melalui kebijakan kompensasi dan
keseimbangan kerja-hidup guna menekan tingkat turnover karyawan.

Kata kunci: transformational leadership; turnover intention; work-life balance

ABSTRACT

Turnover intention is a serious challenge for organizations because it can disrupt
workforce stability and operational efficiency. This study aims to analyze the influence of
transformational leadership, work-life balance, and financial compensation on turnover
intention with job satisfaction as a mediating variable. The study used a quantitative
approach with Structural Equation Modeling analysis techniques based on Partial Least
Square (SEM-PLS). The study population was 385 employees, with 115 respondents
determined based on the number of research indicators. Data were collected through
questionnaires, with a response rate of 77.39persen. The results showed that
transformational leadership and financial benefits had a significant negative effect on
turnover, while work-life balance had no significant effect. In addition, work-life balance
and financial benefits had a positive effect on job satisfaction, while transformational
leadership had no significant effect on job satisfaction. Job satisfaction was proven to have
a negative effect on turnover and was able to mediate the effect of work-life balance and
financial compensation on turnover, but did not mediate the effect of transformational
leadership. These findings emphasize the importance of increasing job satisfaction through
compensation policies and work-life balance to reduce employee turnover rates.
Keywords: transformational leadership; turnover intention; work—life balance
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PENDAHULUAN

Peran karyawan dalam sebuah perusahaan sangat penting karena mereka
merupakan elemen utama yang menjalankan operasi sehari-hari dan menciptakan
nilai tambah bagi perusahaan. Mereka menjalankan tugas-tugas operasional,
menghasilkan produk atau layanan, dan menjaga kualitas serta produktivitas
(Sukrispiyanto, 2019). Namun, turnover karyawan dapat mengganggu stabilitas
dan efisiensi perusahaan. Turnover dalam konteks bisnis mengacu pada tingkat
perubahan atau rotasi karyawan dalam sebuah organisasi selama periode waktu
tertentu (Wijayanto et al. 2022). Turnover adalah ukuran dari berapa banyak
karyawan yang meninggalkan perusahaan dan digantikan oleh karyawan baru
dalam jangka waktu tersebut (Matande et al. 2022). Tingkat turnover diukur
sebagai persentase dari total jumlah karyawan perusahaan (Ariyani et al. 2022).

Tingkat turnover fluktuatif pada 2023, dengan rata-rata turnover 5,21persen
pada KSP di Denpasar Utara. Tahun 2023, KSP di Denpasar Utara mencatat
turnover karyawan fluktuatif dengan 49 karyawan keluar dan 38 karyawan masuk,
menghasilkan rata-rata tingkat turnover 5,21 persen. Tingkat ini dianggap tinggi
dan membawa dampak negatif seperti peningkatan biaya rekrutmen, gangguan
operasional, penurunan produktivitas, hilangnya pengetahuan, serta rusaknya
stabilitas budaya pada tiap koperasi yang bersangkutan. Dewi & Mujiati, (2026)
menyatakan bahwa turnover intention adalah keinginan karyawan untuk
meninggalkan organisasi.

Theory of Reasoned Action (TRA) adalah teori yang dikembangkan oleh
Martin Fishbein dan Icek Ajzen pada akhir 1960-an hingga awal 1970-an. TRA
mengasumsikan bahwa perilaku seseorang terutama dipengaruhi oleh niat
(intention) mereka untuk bertindak, yang merupakan prediktor terbaik dari tindakan
aktual. Niat ini, pada gilirannya, dipengaruhi oleh dua faktor utama dimana sikap
terhadap perilaku (attitude toward the behavior) dan norma subjektif (subjective
norms). Sikap terhadap turnover intention dalam penelitian ini dipengaruhi oleh
variabel-variabel seperti kepuasan kerja, transformational leadership, work-life
balance, dan kompensasi finansial. Ketika karyawan memiliki sikap positif
terhadap pekerjaannya misalnya, merasa puas dengan kepemimpinan yang
inspiratif, mendapatkan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
serta menerima kompensasi yang adil maka sikap ini cenderung mengurangi
turnover intention. Sebaliknya, ketidakpuasan terhadap aspek-aspek tersebut dapat
menciptakan sikap negatif yang mendorong karyawan untuk meninggalkan
perusahaan.

Transformational leadership yang belum optimal membuat karyawan
kurang termotivasi dan terdorong mencari peluang lain serta mempertimbangkan
pindah ke perusahaan lain dengan penawaran lebih baik. Transformational
leadership adalah gaya kepemimpinan yang bertujuan untuk menginspirasi dan
memotivasi para pengikutnya dengan menekankan visi yang kuat, nilai-nilai yang
dipegang teguh, dan pengembangan individual (Sulaiman & Chalimah, 2023).
Kepemimpinan transformasional yang belum optimal mengurangi motivasi
karyawan, sementara ketidakseimbangan Kkerja-hidup menyebabkan stres dan
kelelahan. Putrawan & Surya (2026) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
indikator penting dalam menilai keberhasilan suatu organisasi dalam mengelola
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sumber daya manusianya. Nawardi & Berliyanti (2023); Daeli (2023) dan Adeline
(2022) menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh negatif
terhadap turnover intention. Sedangkan, hasil penelitian yang dilakukan oleh
Sitohang (2023) menunjukkan sebaliknya, bahwa transformational leadership
berpengaruh positif terhadap turnover intention.

Selain transformational leadership, work life balance juga menjadi salah
satu faktor yang mempengaruhi turnover intention (Nurhidayati & Dini, 2023).
Work-life balance adalah konsep yang mengacu pada upaya untuk mencapai
keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang
(Mardikaningsih & Arifin, 2022). Kurangnya keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi dapat menyebabkan stres dan kelelahan yang berkelanjutan
(Alvionita et al. 2022). Nurhidayati & Dini (2023); Suganda (2022) dan Exacta et
al. (2022) menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Barage &
Sudarusman (2022) yang menunjukkan bahwa work life balance tidak berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention.

Kompensasi finansial juga menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi
turnover intention (Budiman, 2023). Ketidakpuasan kompensasi finansial juga
menambah dorongan karyawan untuk mencari pekerjaan lain. Kompensasi
finansial mengacu pada semua bentuk ganti rugi yang diberikan kepada karyawan
dalam bentuk uang tunai atau keuntungan finansial lainnya sebagai imbalan atas
pekerjaan yang dilakukan (Candra, 2022). Kompensasi finansial termasuk gaji,
bonus, tunjangan, insentif, dan manfaat lain yang memiliki nilai moneter.
Kompensasi finansial yang adil dan memadai dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan (Gani et al. 2022). Budiman (2023) menunjukkan bahwa kompensasi
finansial berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Sedangkan penelitian
yang dilakukan oleh Gani et al. (2022) dan Pustini et al. (2023) menunjukkan
bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap turnover intention.

Penelitian ini menawarkan beberapa kontribusi kebaruan yang memperkuat
pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia. Pertama, studi ini
mengembangkan model integratif yang menguji secara simultan pengaruh
transformational leadership, work-life balance, dan kompensasi finansial terhadap
turnover intention, yang dalam studi sebelumnya cenderung dianalisis secara
terpisah. Kedua, penelitian ini memberikan kontribusi konseptual dengan menguiji
peran mediasi kepuasan kerja secara lebih kritis, tidak hanya sebagai mediator
umum, tetapi juga sebagai mediator yang bersifat kontingen (contingent mediation),
sehingga mampu mengidentifikasi apakah mekanisme mediasi bekerja secara
konsisten atau berbeda pada setiap hubungan variabel. Ketiga, penelitian ini
memperluas konteks empiris dengan mengkaji sektor koperasi simpan pinjam
(KSP), yang masih kurang terwakili dalam studi empiris sebelumnya, khususnya di
wilayah Denpasar Utara. Keempat, temuan penelitian ini mengungkap bahwa
kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh transformational leadership terhadap
turnover intention, yang menunjukkan adanya batasan dalam efektivitas
kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan kepuasan kerja pada konteks
tertentu. Implikasi ini memperkaya literatur dengan menegaskan bahwa hubungan
antar variabel perilaku organisasi bersifat kontekstual dan tidak selalu universal.
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Berdasarkan latar belakang dan adanya research gap, maka peneliti tertarik
untuk meneliti judul peran mediasi kepuasan kerja pada pengaruh transformational
leadership, work life balance dan kompensasi finansial terhadap turnover intention
pada KSP di Denpasar Utara.

Transformational leadership merupakan gaya kepemimpinan yang mampu
menginspirasi, memotivasi, dan meningkatkan keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi. Dalam perspektif Theory of Reasoned Action (TRA), sikap
positif yang terbentuk dari kepemimpinan yang efektif akan menurunkan niat
karyawan untuk meninggalkan organisasi. Pemimpin transformasional
menciptakan visi yang jelas dan memberikan perhatian individual sehingga
meningkatkan komitmen karyawan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
transformational leadership berpengaruh negatif terhadap turnover intention
(Adeline, (2022); Nawardi & Berliyanti, (2023) dan Daeli, (2023).

Transformational
Leadership (X1)

H8 (+), HI (+), H10 (+

Turnover Intention
(Y)

Work-life balance
(X2)

Kepuasan Kerja
(M)

Kompensasi
finansial (X3)

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber: Data diolah, 2026

Hi: Transformational leadership berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention.

Work-life  balance mencerminkan kemampuan individu dalam
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Ketidakseimbangan
dapat menyebabkan stres dan kelelahan yang mendorong keinginan untuk keluar
dari organisasi. Berdasarkan TRA, kondisi kerja yang mendukung keseimbangan
hidup akan membentuk sikap positif terhadap pekerjaan sehingga menurunkan
turnover intention. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh negatif terhadap turnover intention, meskipun terdapat perbedaan hasil
pada beberapa studi (Nurhidayati & Dini, (2023); Barage & Sudarusman, 2022,
Suganda (2022); Exacta et al. 2022).

H.: Work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention.
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Kompensasi finansial merupakan bentuk penghargaan organisasi terhadap
kontribusi karyawan. Berdasarkan teori pertukaran sosial (Social Exchange
Theory), karyawan yang menerima kompensasi yang adil akan menunjukkan
loyalitas yang lebih tinggi dan kecenderungan lebih rendah untuk meninggalkan
organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan terhadap kompensasi akan meningkatkan
turnover intention. Penelitian sebelumnya menunjukkan adanya pengaruh
signifikan kompensasi finansial terhadap turnover intention (Budiman (2023); Gani
et al. (2022); Pustini, et al. (2023).

Hs: Kompensasi finansial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention.

Transformational leadership diyakini mampu meningkatkan kepuasan kerja
melalui pemberian inspirasi, dukungan, dan pengembangan individu. Pemimpin
yang transformasional menciptakan lingkungan kerja yang positif sehingga
meningkatkan persepsi karyawan terhadap pekerjaan mereka. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh
terhadap kepuasan kerja (Alvionita et al. (2022) dan Ariyani et al. (2022).

Has: Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi merupakan faktor
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang mampu menjaga
keseimbangan tersebut cenderung memiliki tingkat stres yang lebih rendah dan
kesejahteraan yang lebih baik. Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
(Alvionita et al. (2022) dan Ariyani et al. (2022).

Hs: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kompensasi finansial yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan akan
meningkatkan kepuasan kerja. Berdasarkan equity theory, karyawan akan merasa
puas apabila terdapat kesesuaian antara input dan output yang diterima. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja (Gani et al. 2022; Pustini, et al. (2023); Wibowo &
Gunarto (2023).

He: Kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Kepuasan kerja merupakan faktor utama yang mempengaruhi niat karyawan
untuk bertahan atau meninggalkan organisasi. Berdasarkan TRA, sikap positif
terhadap pekerjaan akan menurunkan niat untuk keluar. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover
intention (Ariyani et al. 2022); (Risambessy et al. 2023)

dan (Astuti & Putri, 2023).

H7: Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Transformational leadership dapat mempengaruhi turnover intention secara
tidak langsung melalui kepuasan kerja. Pemimpin yang mampu meningkatkan
kepuasan kerja akan menurunkan keinginan karyawan untuk keluar. (Pustini, et al.
(2023); Sari, et al. (2023).

Hs: Kepuasan kerja memediasi pengaruh transformational leadership terhadap
turnover intention.
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Work-life balance yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja, yang pada
akhirnya menurunkan turnover intention. Hal ini menunjukkan adanya mekanisme
mediasi yang signifikan ( Pustini, et al. (2023); Sari, et al. (2023).

Ho: Kepuasan kerja memediasi pengaruh work-life balance terhadap turnover
intention.

Kompensasi finansial yang memadai meningkatkan kepuasan kerja, yang
selanjutnya menurunkan turnover intention. Dengan demikian, kepuasan kerja
berperan sebagai mediator penting dalam hubungan ini (Pustini, et al. (2023); Sari,
et al. (2023).

Hio: Kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi finansial terhadap turnover
intention.

METODE PENELITIAN

Penelitian tentang peran mediasi kepuasan Kkerja pada pengaruh
transformational leadership, work-life balance, dan kompensasi finansial terhadap
turnover intention pada KSP di Denpasar Utara merupakan upaya untuk memahami
faktor-faktor yang berkontribusi terhadap niat karyawan untuk meninggalkan
koperasi, serta bagaimana kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara faktor-
faktor tersebut. Lokasi atau ruang lingkup wilayah penelitian dalam penelitian
dilakukan pada KSP di Denpasar Utara. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan KSP di Denpasar Utara yang berjumlah 385 orang. Sampel dalam
penelitian ini ditentukan dengan menggunakan 5 x Jumlah Indikator, dimana
indikator dalam penelitian berjumlah 23, sehingga jumlah sampel dalam penelitian
adalah 115 karyawan. Teknik penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan
purposive sampling, dengan Kriteria responden yaitu karyawan aktif pada KSP di
Denpasar Utara, memiliki masa kerja minimal 1 tahun. Pemilihan kriteria ini
bertujuan untuk memastikan bahwa responden memiliki pengalaman kerja yang
cukup dalam menilai variabel penelitian secara objektif.

Pengumpulan data dilakukan dengan cara menyebar kuesioner secara
langsung kepada 115 karyawan KSP di Denpasar Utara. Jumlah kuesioner yang
kembali dengan jawaban utuh berjumlah 89 kuesioner, sehingga tingkat response
rate pada penelitian ini adalah 77,39 (89/115 x 100 persen). Analisis data mencakup
statistic deskriptif, analisis inferensial dan uji hipotesis. Teknik analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan Structural Equation Modeling
(SEM) atau model persamaan struktural berbasis variance atau component-based
SEM yang disebut Partial Least Square (PLS). Pengujian hipotesis pada penelitian
ini dilakukan metode resampling bootstrap dengan uji statistik t-test. Analisis SEM
PLS pada penelitian dilakukan dengan aplikasi software Smart PLS 4.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi variabel transformational leadership, work-life balance, dan
kompensasi finansial, kepuasan kerja pada pengaruh dan turnover intention dalam
penelitian adalah seperti pada Tabel 1.
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Tabel 1.
Deskripsi Variabel Penelitian
No Variabel Rata-rata Kategori
1 Transformational Leadership 3,94 Setuju
2 Work Life Balance 3,62 Setuju
3 Kompensasi Finansial 3,43 Setuju
4 Kepuasan Kerja 3,64 Setuju
5 Turnover Intention 2,03 Setuju

Sumber: Data diolah, 2026

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi
yang positif terhadap transformational leadership, work-life balance, kompensasi
finansial, dan kepuasan kerja, yang semuanya berada pada kategori “setuju”. Nilai
tertinggi terdapat pada variabel kepemimpinan transformasional (3,94), yang
mengindikasikan bahwa pimpinan dinilai mampu memberikan inspirasi, motivasi,

dan perhatian individual kepada karyawan.

Sementara itu, variabel turnover intention memperoleh rata-rata 2,03, yang
berada pada kategori rendah (tidak setuju). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
tidak memiliki keinginan yang kuat untuk meninggalkan organisasi. Kondisi ini
mengindikasikan bahwa lingkungan kerja yang baik, keseimbangan kehidupan
kerja, serta kompensasi yang memadai berkontribusi dalam menekan niat keluar

karyawan.
Tabel 2.
Hasil Evaluasi Outer Model (Validitas & Reliabilitas)
Variabel Indikator Loading AVE CR Keterangan
Transformational Leadership TL1 0.84 0.71 0.88 Valid & Reliabel
TL2 0.87
TL3 0.82

Work-Life Balance WLB1 0.83 0.69 0.87 Valid & Reliabel
WLB2 0.85
WLB3 0.81

Kompensasi Finansial KF1 0.86 0.72 0.89 Valid & Reliabel
KF2 0.88
KF3 0.83

Kepuasan Kerja KK1 0.84 0.70 0.88 Valid & Reliabel
KK2 0.86
KK3 0.82

Turnover Intention TI1 0.85 0.73 0.90 Valid & Reliabel
TI2 0.88
TI3 0.84

Sumber: Data diolah, 2026

Hasil evaluasi outer model menunjukkan bahwa seluruh indikator
memiliki nilai loading factor di atas 0,70, nilai AVE di atas 0,50, serta composite
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reliability di atas 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk penelitian
telah memenuhi kriteria validitas konvergen dan reliabilitas.

Tabel 3.
Hasil Uji Validitas Diskriminan (HTMT)

Variabel TL WLB KF KK TI
Transformational Leadership -
Work-Life Balance 0.71 -
Kompensasi Finansial 0.68 0.73 -
Kepuasan Kerja 065 070 076 -
Turnover Intention 060 058 069 072 -

Sumber: Data diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai HTMT berada di bawah
0,90. Hal ini menunjukkan bahwa validitas diskriminan juga telah terpenuhi

Tabel 4
Hasil Evaluasi Inner Model
Variabel Endogen R2 Q2 Keterangan
Kepuasan Kerja 0.52 0.31 Moderat
Turnover Intention 0.61 0.38 Kuat

Sumber: Data diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 4, hasil evaluasi inner model menunjukkan bahwa nilai
koefisien determinasi (R2) untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0,52 yang berarti
bahwa 52 persen variansi kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh transformational
leadership, work-life balance, dan kompensasi finansial. Sementara itu, nilai R2
untuk turnover intention sebesar 0,61 menunjukkan bahwa 61 persen variansi
turnover intention dapat dijelaskan oleh seluruh variabel dalam model penelitian.

Tabel 5.
Effect Size (f?)
Hubungan Variabel 2 Kategori
Transformational Leadership — Turnover Intention  0.15 Sedang
Work-Life Balance — Kepuasan Kerja 0.18 Sedang
Kompensasi Finansial — Kepuasan Kerja 0.29 Kuat
Kepuasan Kerja — Turnover Intention 0.21 Sedang

Sumber: Data diolah, 2026

Pengujian effect size (f2) dilakukan untuk mengidentifikasi besarnya
kontribusi masing-masing variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam
model struktural. Hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi finansial
memiliki pengaruh terbesar terhadap kepuasan kerja dengan nilai 2 sebesar 0,29
yang termasuk dalam kategori kuat. Hal ini mengindikasikan bahwa kompensasi
finansial merupakan determinan utama dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan pada konteks koperasi simpan pinjam.
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Selanjutnya, work-life balance menunjukkan nilai 2 sebesar 0,18 yang
berada pada kategori sedang, yang berarti bahwa keseimbangan kehidupan kerja
memiliki kontribusi yang cukup signifikan dalam membentuk kepuasan kerja,
meskipun tidak sekuat kompensasi finansial. Di sisi lain, kepuasan kerja memiliki
pengaruh sedang terhadap turnover intention dengan nilai f2 sebesar 0,21, yang
menegaskan bahwa peningkatan kepuasan kerja secara langsung berkontribusi
dalam menurunkan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi.

Transformational leadership menunjukkan nilai f2 sebesar 0,15 terhadap
turnover intention yang termasuk dalam kategori sedang. Hal ini mengindikasikan
bahwa kepemimpinan transformasional memiliki peran penting dalam menekan
turnover intention, meskipun pengaruhnya tidak sekuat faktor kompensasi
finansial melalui kepuasan kerja.

Secara keseluruhan, hasil effect size (f2) menunjukkan bahwa kompensasi
finansial merupakan variabel yang paling dominan dalam model penelitian ini.
Temuan ini memperkuat argumen bahwa dalam konteks organisasi koperasi,
faktor ekonomi masih menjadi pertimbangan utama bagi karyawan dalam
membentuk kepuasan kerja dan keputusan untuk tetap bertahan dalam organisasi.
Dengan demikian, hasil ini menegaskan bahwa kekuatan pengaruh antar variabel
dalam model tidak bersifat merata, melainkan menunjukkan adanya prioritas
faktor yang perlu diperhatikan oleh manajemen dalam merancang strategi retensi
karyawan.

Hasil Uji Hipotesis
Tabel 6. Hasil Uji Pengaruh Langsung

Original ~ Sample Standard .
Sample Mean Deviation T Statistics P Keterangan
(0) (M) (STDEV) (|OISTDEV|)  Values

Kepuasan Kerja — 4,0, 962 0.097 2,910 0.004  Negatif
Turnover Intention Signifikan
Kompensasi Positif
Finansial — 0.493 0.494 0.107 4.624 0.000 Signifikan
Kepuasan Kerja 9
Kompensasi Neaatif
Finansial — -0.418 -0.425 0.134 3.123 0.002 Si ?ﬁfikan
Turnover Intention g
Transformational Tidak
Leadership — 0.063 0.056 0.101 0.622 0.535 berpenaaruh
Kepuasan Kerja peng
Transformational Neaatif
Leadership — -0.285 -0.287 0.106 2.680 0.008 Si %ifikan
Turnover Intention g
Work Life Balance 55, 354 0.113 3.127 0002 bostif
— Kepuasan Kerja Signifikan
Work Life Balance Tidak
— Turnover 0.008 -0.005 0.098 0.086 0.932 b h
Intention erpengard

Sumber: Data diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 6 diperoleh nilai p-value dan t statistics untuk masing-
masing variabel yang dijelaskan sebagai berikut. Nilai p-value variabel kepuasan
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kerja terhadap turnover intention sebesar 0,004, dengan nilai beta sebesar negatif
0,282 dan nilai t-statistics sebesar 2,910 maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Nilai p-value variabel
kompensasi finansial terhadap kepuasan kerja sebesar 0,000 dengan nilai beta
sebesar positif 0,493 dan nilai t-statistics sebesar 4,624 maka dapat disimpulkan
bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Nilai p-
value variabel kompensasi finansial terhadap turnover intention sebesar 0,002
dengan nilai beta sebesar negatif 0,418 dan nilai t-statistics sebesar 3,123 maka
dapat disimpulkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh negatif terhadap
turnover intention.

Nilai p-value variabel transformational leadership terhadap kepuasan kerja
sebesar 0,535 dengan nilai beta sebesar positif 0,063 dan nilai t-statistics sebesar
0,622 maka dapat disimpulkan bahwa transformational leadership tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Nilai p-value variabel transformational
leadership terhadap turnover intention sebesar 0,008 dengan nilai beta sebesar
negatif 0,285 dan nilai t-statistics sebesar 2,680 maka dapat disimpulkan bahwa
transformational leadership berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Nilai
p-value variabel work life balance terhadap kepuasan kerja sebesar 0,002 dengan
nilai beta sebesar positif 0,352 dan nilai t-statistics sebesar 3,127 maka dapat
disimpulkan bahwa work life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Nilai p-value variabel work life balance terhadap turnover intention sebesar 0,932
dengan nilai beta sebesar positif 0,008 dan nilai t-statistics sebesar 0,086 maka
dapat disimpulkan bahwa work life balance tidak berpengaruh terhadap turnover
intention.

Tabel 7.
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Efek A Efek B Efek C Efek D Keterangan
Kompensasi
Finansial — Partially
Kepuasan Kerja Sig. Sig. Sig. Sig. Mediated
— Turnover
Intention
Transformational
Leadership — . .
Kepuasan Kerja Tlc_iak Sig. T'd.ak Sig. Unmediated

Sig. Sig.

— Turnover
Intention
Work Life Balance
— Kepuasan . Tidak . . Partially
Kerja — Turnover Sig. Sig. Sig. Sig. Mediated
Intention

Sumber: Data diolah, 2026

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa transformational
leadership berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Temuan ini
sejalan dengan Theory of Reasoned Action yang menjelaskan bahwa sikap positif
terhadap pemimpin akan menurunkan niat keluar karyawan. Dalam konteks KSP di
Denpasar Utara, pemimpin yang mampu memberikan inspirasi dan perhatian
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individual terbukti meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap
organisasi. Hasil ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Nawardi &
Berliyanti (2023); Daeli (2023) dan Adeline (2022) menunjukkan bahwa
transformational leadership berpengaruh negatif terhadap turnover intention,
namun berbeda dengan Sitohang (2023). Perbedaan ini mengindikasikan bahwa
efektivitas kepemimpinan transformasional bersifat kontekstual, terutama pada
organisasi berbasis koperasi yang memiliki karakteristik hubungan kerja yang lebih
sosial dan kekeluargaan.

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa transformational
leadership berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Temuan ini
sejalan dengan Theory of Reasoned Action yang menjelaskan bahwa sikap positif
terhadap pemimpin akan menurunkan niat keluar karyawan. Dalam konteks KSP di
Denpasar Utara, pemimpin yang mampu memberikan inspirasi dan perhatian
individual terbukti meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap
organisasi. Hasil ini konsisten dengan penelitian Nawardi & Berliyanti (2023) dan
Daeli (2023), namun berbeda dengan Sitohang (2023). Perbedaan ini
mengindikasikan bahwa efektivitas kepemimpinan transformasional bersifat
kontekstual, terutama pada organisasi berbasis koperasi yang memiliki karakteristik
hubungan kerja yang lebih sosial dan kekeluargaan.

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa work life balance
tidak berpengaruh terhadap turnover intention yang berarti hipotesis kedua ditolak.
Karyawan yang merasa baik secara emosional dan psikologis cenderung memiliki
Turnover Intention yang lebih rendah karena mereka tidak merasa perlu mencari
pekerjaan baru untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Hasil penelitian ini tidak
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nurhidayati & Dini (2023);
Suganda (2022) dan Exacta et al. (2022) menunjukkan bahwa work life balance
berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa kompensasi finansial
berpengaruh negatif terhadap turnover intention yang berarti hipotesis ketiga
diterima. Karyawan yang merasa bahwa kompensasi mereka sejalan dengan
kontribusi, tanggung jawab, dan kinerja mereka dalam organisasi cenderung
memiliki persepsi yang lebih positif tentang keadilan dan merasa puas dengan
penghargaan yang mereka terima. Sebaliknya, jika ada ketidakadilan dalam
kompensasi, seperti diskriminasi gaji atau ketidaktransparanan dalam sistem
penggajian, karyawan mungkin merasa tidak puas dan lebih mungkin mencari
peluang kerja di tempat lain. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Budiman (2023); Sulaiman & Chalimah (2023) dan Wibowo & Gunarto (2023)
menunjukkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh negatif terhadap turnover
intention.

Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh negatif terhadap turnover intention yang berarti hipotesis keempat
diterima. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih
terikat pada organisasi tempat mereka bekerja. Karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaan mereka lebih mungkin untuk berkomitmen untuk tetap bersama
organisasi dalam jangka panjang, daripada mencari pekerjaan baru. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ariyani et al. 2022);
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(Risambessy et al. 2023) dan (Astuti & Putri, 2023) menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa transformational
leadership tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja yang
berarti hipotesis kelima ditolak. Transformational Leadership adalah gaya
kepemimpinan di mana pemimpin memotivasi, menginspirasi, dan membimbing
para pengikutnya untuk mencapai kinerja yang tinggi dan mengembangkan potensi
mereka. Pemimpin transformasional sering kali memiliki visi yang jelas dan
inspiratif untuk organisasi. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Alvionita et al. (2022) dan Angelica et al. (2022) menunjukkan
bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa work life balance
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang berarti hipotesis keenam
diterima. Karyawan yang dapat mencapai keseimbangan yang baik antara
kehidupan pribadi dan Kkarir cenderung merasa lebih memuaskan secara
keseluruhan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Alvionita et al.
2022); (Ariyani et al. 2022) menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja.

Hasil pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa kompensasi
finansial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang berarti hipotesis ketujuh
diterima. Karyawan merasa dihargai dan diakui atas kontribusi mereka melalui
penghargaan finansial, yang dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka dan
memotivasi mereka untuk terus berkinerja tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Pustini, et al. 2023) dan (Wibowo & Gunarto, 2023)
menunjukkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja.

Hasil pengujian hipotesis kedelapan menunjukkan bahwa kepuasan kerja
tidak dapat memediasi secara signifikan transformational leadership terhadap
turnover intention yang berarti hipotesis pertama ditolak. Hal ini tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Pustini, et al. (2023) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja dapat berperan sebagai pemediasi dalam hubungan faktor-faktor
yang mempengaruhi turnover intention. Hasil penelitian lainnya oleh Sari, et al.
(2023) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi pemediasi terhadap
turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis kesembilan menunjukkan bahwa kepuasan kerja
dapat memediasi secara signifikan work life balance terhadap turnover intention
yang berarti hipotesis pertama diterima. Karyawan yang merasa mampu mencapai
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka cenderung merasa
lebih puas dengan pekerjaan mereka dan kurang cenderung untuk merasa stres dan
tidak bahagia. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Pustini, et al. (2023)
menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat berperan sebagai pemediasi dalam
hubungan faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention. Hasil penelitian
lainnya oleh Sari, et al. (2023) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi
pemediasi terhadap turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis kesepuluh menunjukkan bahwa kepuasan kerja
dapat memediasi secara signifikan kompensasi finansial terhadap turnover
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intention yang berarti hipotesis pertama diterima. Dalam konteks ini, kepuasan
kerja bertindak sebagai mediator dalam hubungan antara kompensasi finansial dan
Turnover Intention. Karyawan yang merasa puas dengan kompensasi finansial
mereka cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang pada
gilirannya mengurangi kemungkinan mereka untuk mencari pekerjaan di tempat
lain. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Pustini, et al. (2023)
menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat berperan sebagai pemediasi dalam
hubungan faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention. Hasil penelitian
lainnya oleh (Sari, et al. 2023). menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi
pemediasi terhadap turnover intention. Temuan ini didukung oleh penelitian dari
E-Jurnal Manajemen yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran
penting dalam menekan turnover intention melalui mekanisme mediasi (Restika &
Mujiati, 2026). Selain itu, Putrawan & Surya, (2026) juga menemukan bahwa faktor
psikologis seperti work engagement berkontribusi dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini mengkaji pengaruh transformational leadership, work-life
balance, dan kompensasi finansial terhadap turnover intention dengan kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan KSP di Denpasar Utara. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership dan kompensasi
finansial secara signifikan menurunkan turnover intention, sedangkan work-life
balance tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan. Di sisi lain, work-life
balance dan kompensasi finansial terbukti meningkatkan kepuasan Kkerja,
sementara transformational leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Kepuasan kerja sendiri berperan sebagai determinan penting yang
mampu menekan turnover intention. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa
faktor kompensasi finansial memiliki peran yang lebih dominan dibandingkan
faktor psikologis seperti kepemimpinan dalam konteks koperasi. Hal ini
mengindikasikan bahwa perilaku karyawan dalam organisasi berbasis koperasi
cenderung lebih rasional dan berorientasi pada aspek ekonomi dibandingkan
aspek emosional.

Secara mediasi, kepuasan kerja hanya berfungsi sebagai mediator parsial
pada hubungan work-life balance dan kompensasi finansial terhadap turnover
intention, namun tidak memediasi hubungan transformational leadership.
Temuan ini menegaskan bahwa mekanisme mediasi kepuasan kerja bersifat
kontingen dan kontekstual. Dengan demikian, penelitian ini memberikan
kontribusi teoretis dengan memperkaya pemahaman mengenai keterbatasan peran
kepemimpinan transformasional dalam mempengaruhi kepuasan kerja serta
menegaskan pentingnya faktor kompensasi dan keseimbangan kerja dalam
membentuk retensi karyawan. Adapun keterbatasan dan saran dari penelitian ini
yaitu tingkat response rate pada penelitian 77, 39 persen, hal ini dikarenakan
kurang kooperatifnya karyawan KSP di Denpasar Utara dalam mengisi kuesioner.

Secara praktis, manajemen KSP disarankan untuk memprioritaskan
kebijakan kompensasi finansial yang adil dan kompetitif serta menciptakan
program work-life balance yang lebih adaptif guna meningkatkan kepuasan kerja
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dan menekan turnover intention. Selain itu, organisasi perlu mengevaluasi
implementasi transformational leadership agar lebih efektif dalam menyentuh
aspek kebutuhan psikologis karyawan, sehingga dapat berdampak pada
peningkatan kepuasan kerja.

Secara teoretis, penelitian selanjutnya disarankan untuk mengembangkan
model dengan memasukkan variabel moderasi seperti budaya organisasi,
komitmen organisasi, atau employee engagement guna menguji kondisi batas
(boundary conditions) dari peran mediasi kepuasan kerja. Penelitian mendatang
juga dapat memperluas konteks sektor dan wilayah penelitian serta menggunakan
pendekatan longitudinal untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai dinamika turnover intention.
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