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ABSTRAK 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah menganalisis pengaruh Talent Management, 

Work-Life Balance, HRM practices terhadap Job Satisfaction pada flight attendants 

maskapai penerbangan Indonesia. Variabel independen dalam penelitian ini adalah 

Talent Management, Work-Life Balance, HRM practices  dan variabel dependen dalam 

penelitian ini adalah Job Satisfaction. Data dikumpulkan dari 160 responden yaitu 

menyebarkan kuesioner melalui g-form yang diisi oleh flight attendants maskapai 

penerbangan Indonesia. Teknik pengolahan data yang digunakan pada penelitian ini 

yakni pengujian instrument seperti uji validitas dan realibitas serta Structural Equation 

Modeling (SEM) menggunakan SPSS dan AMOS. Hasil pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh positif antara Talent Management 

terhadap Job Satisfaction, Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Job 

Satisfaction, dan HRM Practices berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction. 

Implikasi bagi perusahaan maskapai penerbangan di Indonesia adalah untuk 

meningkatkan Job Satisfaction pada flight attendants melalui Talent Management dan 

HRM Practices yang diberikan oleh perusahaan agar flight attendants dapat 

menyesuaikan Work-Life Balance dalam menjalankan pekerjaannya. 

 

Kata kunci: Talent Management, Work-Life Balance, HRM practices, dan Job 

Satisfaction 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this study was to analyze the effect of Talent Management, Work-

Life Balance, HRM practices on Job Satisfaction in Indonesian airline flight attendants. 

The independent variables in this study are Talent Management, Work-Life Balance, 

HRM practices and the dependent variable in this study is Job Satisfaction. Data was 

collected from 160 respondents, namely distributing questionnaires through g-forms 

filled out by Indonesian airline flight attendants. The data processing techniques used in 

this study were instrument testing such as validity and reliability tests and Structural 

Equation Modeling (SEM) using SPSS and AMOS. The results of testing the hypothesis 

in this study indicate that there is a positive influence between Talent Management on 

Job Satisfaction, Work-Life Balance has a positive effect on Job Satisfaction, and HRM 

Practices has a positive effect on Job Satisfaction. The implication for airline 

companies in Indonesia is to increase Job Satisfaction for flight attendants through 

Talent Management and HRM Practices provided by the company so that flight 

attendants can adjust their Work-Life Balance in carrying out their work. 
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1. PENDAHULUAN  

Seiring perkembangan era globalisasi dan percepatan pertumbuhan bisnis baik 

secara domestik maupun internasional, diperlukan suatu terobosan dalam moda 

transportasi (Tantrianto et al., 2021). Moda transportasi udara dipilih oleh konsumen 

karena diharapkan dapat mengangkut orang dari satu daerah ke daerah lain dalam waktu 

singkat serta didukung dengan fasilitas kenyamanan dan keamanan yang memadai 

(Musoli et al., 2018). Berdasarkan Rancangan Undang-Undang (RUU) terkait provinsi 

baru Papua atau DOB (Daerah Otonomi Baru) Papua, jumlah provinsi di Indonesia 

resmi bertambah dari 34 menjadi 37 provinsi yang telah di setujui oleh DPR RI pada 

Juni 2022. Dari tuntutan tersebut moda transportasi udara khususnya pesawat 

merupakan moda transportasi yang paling memadai. 

Transportasi Indonesia dibuktikan dengan banyaknya maskapai penerbangan 

Indonesia yang menawarkan layanan dan tingkat harga yang berbeda. Kondisi tersebut 

membuat calon penumpang lebih selektif dalam memilih jasa transportasi yang 

menawarkan pelayanan yang baik dengan harga terjangkau. Penumpang biasanya 

memperhatikan bagaimana pelayanan pada saat di dalam pesawat. Menurut Civil 

Aviation Safety Regulation (CASR) peraturan keselamatan penerbangan sipil nomor 

121.1, flight attendants merupakan awak pesawat yang melakukan tugas terkait 

keselamatan penumpang dan tugas yang diberikan oleh operator pesawat udara atau 

pilot. 

Sumber daya manusia memiliki faktor pengendali yang dapat menentukan 

keberlangsungan suatu perusahaan. Dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia 

diharapkan karyawan dapat bekerja secara efisien dan profesional sehingga hasil kerja 

yang dicapainya akan lebih memuaskan sesuai standar kerja perusahaan (Wibowo, 

2013). Risman Dan Sarumaha (2021) untuk mendapatkan sumber daya manusia yang 

diharapkan oleh organisasi agar memberikan adil positif terhadap semua kegiatan 

organisasi dalam mencapai tujuannya, setiap pegawai diharapkan memiliki semangat 

yang tinggi sehingga nantinya akan meningkatkan kinerja yang tinggi. 

Melihat pentingnya sumber daya manusia pada kinerja perusahaan, maka sumber 

daya manusia harus dikelolah dengan baik agar berdampak baik bagi perusahaan. Hal 
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yang harus diperhatikan dalam mengelola sumber daya manusia yaitu membutuhkan 

cara yang berbeda dari sumber daya yang lain, hal ini dikarenakan setiap individu 

memiliki kepribadian yang berbeda sehingga sangat kompleks. Salah satunya adalah 

Job Satisfaction, Job Satisfaction merupakan hal yang penting yang harus ditumbuhkan 

pada setiap karyawan (Mus et al., 2017). Hal ini disebabkan karyawan yang engage 

akan memiliki keterikatan yang tinggi kepada perusahaan. Keterikatan yang tinggi 

mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan (cenderung memiliki kualitas 

kerja yang memuaskan) dan akan berdampak pada rendahnya keinginan untuk 

meninggalkan pekerjaan (Rachman & Dewanto, 2016). 

Talent Management, Work-Life Balance, HRM Practices merupakan hal yang 

dapat meningkatkan Job Satisfaction pada karyawan. Upaya manajer untuk 

melestarikan SDM membawa Job Satisfaction bagi karyawan dan mencegah 

ketidakpuasan mereka. Dapat dikatakan bahwa salah satu mekanisme yang 

mempengaruhi Job Satisfaction adalah Talent Management yang dapat digunakan 

sebagai sarana untuk meningkatkan proses perekrutan dan mengembangkan orang-

orang dengan keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan untuk memenuhi 

kebutuhan organisasi saat ini (Hamidi et al., 2014).  

Wuarlima et al., (2019) dalam penelitiannya mengatakan Job Satisfaction dapat 

dipengaruhi oleh bagaimana persepsi karyawan mengenai Work-Life Balance pada 

perusahaan, keseimbangan yang baik antara kehidupan kerja dan non-kerja merupakan 

suatu hal yang penting, terutama ketika seseorang mempunyai beberapa kewajiban yang 

harus dipenuhi secara bersamaan. Bagi seorang karyawan, kehidupan sehari-hari 

terkonsentrasi atas dua kegiatan dan dua tempat yang berbeda. ketidakseimbangan 

antara kehidupan karyawan dalam bekerja juga mengakibatkan menurunya kepuasan 

yang karyawan tersebut rasakan atas pekerjaannya. 

Untuk meningkatkan Job Satisfaction dalam melaksanakan tugasnya adalah salah 

satu upaya optimalisasi dalam HRM practices di suatu perusahaan. Program HRM 

practices dibangun secara sistematis dan berkelanjutan untuk menghasilkan talenta yang 

siap di masa depan. Hal ini karena operasional perusahaan sangat erat kaitannya dengan 

sumber daya manusianya. Jika sebuah perusahaan dapat membangun program HRM 

practices yang baik, maka secara tidak langsung akan mendapatkan banyak keuntungan 

karena karyawan yang ada akan mengoptimalkan potensi mereka (Subroto, 2021). 
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Dengan berbagai kondisi yang telah disebutkan, diharapkan dengan adanya Talent 

management sebagai salah satu strategi pengelolaan sumber daya manusia, kemudian 

persepsi Work-life balance sebagai konsep luas yang melibatkan penetapan prioritas 

yang tepat antara pekerjaan (karir dan ambisi) pada satu sisi dan kehidupan 

(kebahagiaan, waktu luang, dan keluarga) di sisi lain, serta HRM practices yang baik 

dapat meningkatkan Job Satisfaction yang positif bagi warga organisasi. 

Berdasarkan penjelasan awal dari fenomena tersebut, maka tujuan penelitian yang 

akan dilakukan adalah untuk (1) Menganalisa Talent Management, Work Life Balance, 

HRM Practices, dan Job Satisfaction pada Flight Attendants Maskapai Penerbangan 

Indonesia, (2) Menganalisa pengaruh antara Talent Management terhadap Job 

Satisfaction pada Flight Attendants Maskapai Penerbangan Indonesia, (3) Menganalisa 

pengaruh antara Work Life Balance terhadap Job Satisfaction pada Flight Attendants 

Maskapai Penerbangan Indonesia, (4) Menganalisa pengaruh antara HRM Practices 

terhadap Job Satisfaction pada Flight Attendants Maskapai Penerbangan Indonesia. 

 

Gambar 1: Rerangka Konseptual 

 

Berdasarkan model penelitan tersebut, maka terdapat 3 (tiga) hipotesis dalam 

penelitian ini yaitu: 

H1: Talent Management berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

H2: Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

H3: HRM Practices berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 
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2. METODE PENELITIAN 

Penelitian yang dilakukan ini mengambil dari dua penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Nam & Lan dan Wahyudi et al., 2022). Data cross-sectional digunakan 

karena penelitian ini dilakukan dalam bentuk studi lapangan dan data variable 

dikumpulkan pada titik waktu tertentu di seluruh populasi sampel atau subset yang telah 

di tentukan sebelumnya. Unit analisa yang digunakan adalah individu yaitu pramugari / 

pramugara maskapai penerbangan Indonesia. Penelitian ini menggunakan empat 

variable yang terdiri dari: Tiga variabel independen (X) yaitu Talent Management, 

Work-Life Balance, dan HRM Practice dengan satu variabel dependen (Y) yaitu Job 

Satisfaction. Skala yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan 

adalah skala interval. Variabel yang diukur menggunakan lima poin likert dengan 

keterangan yaitu sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), cukup setuju (CS), setuju 

(S), sangat setuju (SS). 

Variabel variabel Talent Management diadaptasi dari penelitan oleh Wahyudi et 

al., (2022) yang terdiri 10 item pernyataan, variable Work-Life Balance diadaptasi dari 

penelitan oleh  Rondonuwu et al., (2018)  yang terdiri 5 item pernyataan, variabel HRM 

Practices diadaptasi dari penelitian Nam & Lan, (2022) yang berisi 9 item pertanyaan, 

variable Job Satisfaction akan diukur dengan kuesioner yang dikembangkan oleh 

Stellen, (2008) yang berisi lima item pernyataan. Sumber data yang digunakan yaitu 

kuesioner yang berisi informasi dari responden dan pertanyaan tentang Talent 

Management, Work-Life Balance, dan HRM Practices terhadap Job Satisfaction yang 

bertujuan untuk mendapatkan informasi yang relevan dan sumberpenelitian literatur, 

dimana peneliti mencari informasi dari buku, literatur, artikel, internet, dan penelitian 

sebelumnya. 

Penelitian ini menggunakan non-probability sampling dengan menggunakan 

metode purposive sampling dimana Sekaran & Bougie, (2016) dalam bukunya, ia 

mengatakan bahwa dalam non-probability sampling elemen-elemen dalam populasi 

tidak memiliki probabilitas yang melekat untuk dipilih sebagai subjek sampel. Menurut 

Sekaran & Bougie, (2016) populasi mengacu pada seluruh kelompok peristiwa, orang, 

atau segala hal menarik yang ingin diteliti oleh peneliti. Sampel ini diambil dari 

karyawan maskapai penerbangan Indonesia pada bagian flight attendants (pramugari 
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dan pramugara) sebagai responden. Penelitian ini mempunyai 29 item pertanyaan. 

Dalam penelitian ini terkumpul data responden sebanyak 160 responden. 

Dalam penelitian ini uji instrumen dilakukan dengan menguji validitas dan 

reliabilitas. Uji validitas adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah indikator 

yang digunakan dapat mengukur variabel yang diteliti (Sekaran & Bougie, 2016). 

Metode analisis yang digunakan untuk uji validitas dalam penelitian ini adalah 

confirmatory factor analysis, yaitu mengkaji nilai factor loading. Penelitian ini 

menggunakan sampel sebanyak 160 responden untuk mengetahui factor loading yang 

sesuai dengan jumlah sampel adalah ≥ 0,45 untuk dapat dikatakan bahwa pernyataan 

tersebut valid (Hair et al., 2018). Metode analisis yang digunakan untuk uji reliabilitas 

dalam penelitian ini yaitu internal consistency reliability dengan melihat nilai 

cronbach’s alpha dari seluruh variabel tersebut ≥ 0,6 yang artinya pernyataan dalam 

penelitian ini konsisten dalam mengukur variabel yang diteliti dan diukur. Metode 

analisis data yang digunakan dalam analisis pengaruh variable penelitian menggunakan 

metode analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan software 

AMOS 22.  

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Karakteristik responden berdasarkan gender menunjukkan bahwa jumlah 

responden tertinggi adalah perempuan sebanyak 67 orang, berarti flight attendants 

didominasi oleh perempuan yaitu pramugari, hal ini disebabkan karena penumpang 

pesawat lebih nyaman bila dilayani oleh perempuan. Flight attendants yang berusia 

diantara 18 hingga 22 tahun terlihat mayoritas, diperoleh sebanyak 69 orang 

dibandingkan usia lainnya karena flight attendants identik dengan sosok muda. 

Responden yang paling banyak berada pada lama bekerja 1-3 tahun sebanyak 83 orang 

dengan persentase 51,9%. 

Pada hasil uji validitas, seluruh item pernyataan yang digunakan untuk mengukur 

variabel Talent Management, Work-Life Balance, HRM Practices dan Job Satisfaction 

dinyatakan valid, karena hasil nilai factor loading dari semua pernyataan tersebut ≥ 0,45 

yang artinya setiap item pernyataan yang digunakan untuk mengukur setiap variabel 

dinyatakan tepat. 
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Tabel 1. Uji Reliabilitas 

No. Variabel N of 

Items 

Cronbach’s 

Alpha 

Keputusan 

1. Talent Management 10 0,852 Reliable 

2. Work-Life Balance 5 0,714 Reliable 

3. HRM Practices 9 0,915 Reliable 

4. Job Satisfaction 5 0,858 Reliable 

 Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS versi 22 

 

 

Berdasarkan tabel 2 uji reliabilitas di atas, seluruh item pernyataan yang 

digunakan untuk mengukur variabel talent manahement, work-life balance, HRM 

practices dan job satisfaction dinyatakan reliabel, karena hasil nilai cronbach’s alpha 

dari seluruh variabel tersebut ≥ 0,60 yang berarti pernyataan-pernyataan yang ada pada 

penelitian ini konsisten dalam mengukur variabel yang diteliti dan diukur. 

Sebelum menganalisis hipotesis, kesesuaian model secara keseluruhan (overall fit 

models) dinilai terlebih dahulu untuk memastikan bahwa model tersebut dapat 

menggambarkan semua pengaruh sebab akibat. Jika salah satu kriteria goodness of fit 

telah terpenuhi, maka model yang digunakan dapat dikatakan layak untuk dilakukan ke 

pengujian lebih lanjut. Adapun uji goodness of fit model dan uji hipotesis dilakukan 

sesuai dengan kriteria sebagai berikut: 

 

Tabel 2. Uji Goodness Of Fit 

Jenis 

Pengukuran 
Pengukuran Nilai 

Batas penerimaan 

yang di sarankan 
Kesimpulan 

Absolute fit 

measures 
RMSEA 0.092 ≤ 0,1 Good fit 

ECVI 6.662 

Mendekati nilai 

Saturated dibanding 

independen 
Goof fit 

Incremental fit 

measures 
TLI 0.773 

≥ 0,90 atau 

mendekati 1 
Poor fit 

CFI 0.793 
≥ 0,90 atau 

mendekati 1 
Poor fit 

Parsimonius fit 

measure AIC 1059.253 

Mendekati nilai 

Saturated dibanding 

independen 

Goof fit 

CMIN/DF 2.354 Batas 1 sampai 5 Goof fit 

Sumber: Data diolah dengan menggunakan AMOS versi 22 
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Berdasarkan nilai goodness of fit yang di uji dari tabel diatas, dapat disimpulkan 

bahwa seluruh model yang digunakan dalam penelitian ini cukup memenuhi kriteria 

indikator multiple model fit. Dapat disimpulkan bahwa model umum yang digunakan 

dalam penelitian ini memberikan fit model yang baik dan penerimaan yang baik.  

 

Tabel 3. Hasil Statistik Deskriptif Variabel 

No. Variabel Mean 

1. Talent Management 4,40 

2. Work-Life Balance 4,16 

3. HRM Practices 4,14 

4. Job Satisfaction 3,78 

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS versi 22 

 

Berdasarkan hasil statistik deskriptif pada tabel 4 menunjukkan bahwa nilai rata-

rata (mean) dari kesepuluh item pernyataan variabel talent management sebesar 4,40 

yang berarti rata-rata persepsi karyawan setuju akan talent management pada flight 

attendents maskapai penerbangan Indonesia. Dapat disimpulkan juga bahwa nilai rata-

rata (mean) dari kelima item pernyataan variabel Work Life Balance sebesar 4,16 yang 

berarti rata-rata persepsi karyawan setuju akan Work-Life Balance pada flight attendents 

maskapai penerbangan Indonesia. Dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata dari 

kesembilan item pernyataan variabel HRM Practices sebesar 4,14 yang berarti rata-rata 

persepsi karyawan setuju akan HRM Practice pada flight attendents maskapai 

penerbangan Indonesia. Dapat disimpulkan nilai rata-rata (mean) dari kelima item 

pernyataan variabel Job Satisfaction sebesar 3,78 yang berarti rata-rata persepsi 

karyawan setuju akan Job Satisfaction pada flight attendents maskapai penerbangan 

Indonesia. 

 

Tabel 5: Uji Hipotesis 

Hipotesis Estimate (β) p-value 

(sig.) 

Keputusan 

Talent Management  Job Satisfaction 0,307 0.014 H1 

Diterima 

Work-Life Balance  Job Satisfaction 0,542 0,002 H2 

Diterima 

HRM Practices  Job Satisfaction 0,461 0.001 H3 

Diterima 

Sumber: Data Kuesioner diolah dengan AMOS versi 22 
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H1: Talent Management berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel di atas, nilai estimate (β) dari hipotesis 

ini adalah 0,307 dengan nilai p-value sebesar 0,014 < 0,05 yang berarti hipotesis 

tersebut diterima. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Wahyudi et al., (2022) dalam penelitiannya ditemukan bahwa ada 

hubungan positif antara Talent Management dengan Job Satisfaction yang berarti Talent 

Management penting bagi perusahaan karena memanfaatkan karyawan sebagai aset 

terpenting perusahaan. Adanya program pengembangan dan karir yang jelas dapat 

meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh flight attendants sebagai karyawan, 

pelatihan nilai dan pengembangan organisasi, serta mengupayakan pemenuhan 

pekerjaan secara pribadi. 

 

H2: Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel di atas, nilai estimate (β) dari hipotesis 

ini adalah 0,542 dengan nilai p-value sebesar 0,002 < 0,05 yang artinya hipotesis 

tersebut diterima. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Wahyudi et al., (2022) dalam penelitiannya ditemukan bahwa terdapat 

pengaruh positif antara Work-Life Balance dengan Job Satisfaction, hal ini menjelaskan 

bahwa ketika karyawan dapat membagi waktunya dan berpartisipasi langsung antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, karyawan akan termotivasi, fokus pada pekerjaan, 

lebih efisien dan meningkatkan kualitas pekerjaan mereka. Para responden dalam 

penelitian menulis kesiapan untuk menjadi fleksibel di tempat kerja bila diperlukan dan 

mereka sebagai flight attendants memilih untuk menyusun jadwal penerbangan 

mereka sehingga dapat memiliki waktu yang cukup untuk berlibur saat sedang tak 

bertugas. Sebagai seorang karyawan perlu untuk menyeimbangkan antara kehidupan 

dan pekerjaan untuk mendapatkan kepuasan kerja yang baik (Sari, 2021). 

 

H3: HRM Practices berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel di atas, nilai estimate (β) dari hipotesis 

ini adalah 0,461 dengan nilai p-value sebesar 0,001 < 0,05 yang artinya hipotesis 

tersebut diterima. Penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh  Nam & Lan, (2022) dalam penelitiannya ditemukan bahwa terdapat pengaruh 
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positif antara HRM practices terhadap Job Satisfaction, yang artinya HRM practices 

bertujuan untuk menemukan metode terbaik bagi karyawan untuk lebih mengabdi pada 

organisasi, menciptakan kondisi bagi karyawan untuk berkembang secara professional. 

Oleh karena itu, HRM practices perlu memuaskan keinginan dan membentuk insentif 

dan motivasi kerja untuk meningkatkan Job Satisfaction. 

 

4. SIMPULAN 

Dari hasil statistik deskriptif Talent Management menunjukkan bahwa flight 

attendants merasakan pentingnya melakukan penerapan talent management pada 

perusahaan yang dapat meningkatkan kepuasan kerja cukup tinggi, statistik deskriptif 

Work-Life Balance menunjukkan bahwa flight attendants merasa mampu 

menyelaraskan waktu dan keterlibatannya secara langsung antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, mereka merasa bersemangat, fokus pada pekerjaan, lebih efektif dan 

meningkatkan kualitas pekerjaannya, statistik deskriptif HRM Practices yang baik 

menujukkan bahwa flight attendants dapat menjadi pendorong niat karyawan untuk 

bertahan dan menciptakan kondisi bagi karyawan untuk berkembang secara 

professional, statistik deskriptif Job Satisfaction bahwa flight attendants menunjukkan 

memiliki kepuasan kerja di perusahaan.  
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