
                     Bongaya Journal of Research in Management 
  Volume 8  Nomor 2 . Hal 336 - 346. e-ISSN: 2615-8868 

     Homepage: https://ojs.stiem-bongaya.ac.id/index.php/BJRM 

 

1 

Strategi Pengelolaan Konflik Dan Pengembangan Karir Dalam 

Meningkatkan Kepuasan Kerja Karyawan  

PT. Magau Group Internasional 

Rahmi Nur Insani1, Sundari Rahman P2, Adi3 

STIE Makassar Maju 
Email: rahminurinsani@gmail.com,  

aditweingberg@gmail.com 

 
                    ©2018 –Bongaya Journal for Research in Management STIEM Bongaya. Ini adalah artikel dengan  

                   akses terbuka dibawah licenci CC BY-NC-4.0 (https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/). 

 

Abstract: This study aims to analyze the effect of conflict management strategies and 

career development on employee job satisfaction at PT. Magau Group Internasional. The 

research employs a quantitative approach with a survey method. The research population 

consists of all permanent employees of PT. Magau Group Internasional, totaling 31 

people, thus a saturated sampling technique was used where the entire population served 

as respondents. Data were collected through closed questionnaires using a five-point 

Likert scale and analyzed using multiple linear regression analysis with SPSS version 27. 

The results show that partially, conflict management strategy does not have a significant 

effect on job satisfaction (t-count 1.409 < t-table 2.040; sig. 0.170 > 0.05), while career 

development has a positive and significant effect on job satisfaction (t-count 3.597 > t-

table 2.040; sig. 0.001 < 0.05). Simultaneously, conflict management strategy and career 

development have a significant effect on job satisfaction (F-count 26.099 > F-table 3.34; 

sig. 0.000 < 0.05) with a contribution of 65.1% (R² = 0.651). This study concludes that 

career development is the dominant factor in improving employee job satisfaction, while 

conflict management strategies need to be optimized to provide a more significant 

impact. 

Keywords: Conflict Management Strategy, Career Development, Job Satisfaction, PT. 

Magau Group Internasional 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh strategi pengelolaan 

konflik dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Magau Group 

Internasional. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan tetap PT. Magau Group Internasional yang 

berjumlah 31 orang, sehingga digunakan teknik sampel jenuh di mana seluruh populasi 

dijadikan responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dengan skala Likert 

lima poin dan dianalisis menggunakan analisis regresi linier berganda dengan bantuan 

SPSS versi 27. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, strategi pengelolaan 

konflik tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (t hitung 1,409 < t tabel 

2,040; sig. 0,170 > 0,05), sedangkan pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja (t hitung 3,597 > t tabel 2,040; sig. 0,001 < 0,05). 

Secara simultan, strategi pengelolaan konflik dan pengembangan karir berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja (F hitung 26,099 > F tabel 3,34; sig. 0,000 < 0,05) 

dengan kontribusi sebesar 65,1% (R² = 0,651). Penelitian ini menyimpulkan bahwa 

pengembangan karir merupakan faktor dominan dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, sementara strategi pengelolaan konflik perlu dioptimalkan agar dapat 

memberikan dampak yang lebih signifikan. 

Kata Kunci: Strategi Pengelolaan Konflik, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, PT. 

Magau Group Internasional 
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PENDAHULUAN 

Dalam era kerja modern, manajemen sumber daya manusia (SDM) menjadi aspek 

kunci yang menentukan kesuksesan sebuah organisasi. Dengan adanya globalisasi, 

digitalisasi, dan perubahan sosial yang pesat, organisasi menghadapi tantangan yang 

semakin rumit untuk menjaga produktivitas dan motivasi karyawan.  Salah satu 

tantangan penting adalah bagaimana mengatasi konflik di lingkungan kerja sekaligus 

menjaga agar karir karyawan tetap berkembang secara konsisten. Hal ini menjadi sangat 

penting untuk memahami peran faktor-faktor tersebut dalam memengaruhi tingkat 

kepuasan kerja karyawan.Konflik di tempat kerja adalah realitas yang tidak dapat 

dihindari. Sebagaimana dijelaskan oleh Rahim (2023), konflik organisasi terjadi akibat 

perbedaan dalam kepentingan, tujuan, atau nilai di antara individu maupun kelompok. 

Konflik yang tidak ditangani dengan tepat dapat menyebabkan berbagai masalah, 

seperti menurunnya kinerja, meningkatnya tekanan kerja, dan tingginya tingkat 

pengunduran diri karyawan. Namun demikian, konflik yang dikelola secara efektif 

dapat menjadi peluang untuk memperkuat hubungan interpersonal, menciptakan 

lingkungan kerja yang harmonis, serta meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan.        Di sisi lain, pengembangan karier merupakan bagian krusial dalam 

manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk memperkuat kemampuan 

karyawan. Sulthan Rafi Susilo (2023) mengemukakan bahwa pelaksanaan 

pengembangan karier yang optimal dapat membantu meningkatkan tingkat kepuasan 

kerja karyawan. Karyawan yang diberi kesempatan untuk berkembang dan 

meningkatkan keahlian mereka cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi dan 

merasa lebih puas dalam menjalankan tugasnya, yang pada akhirnya berdampak positif 

terhadap kinerja. Sebaliknya, minimnya kesempatan untuk pengembangan karier dapat 

melemahkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya berdampak 

negatif terhadap produktivitas mereka. Maka dari itu, perusahaan perlu memberikan 

akses yang setara terhadap kesempatan pengembangan karier bagi seluruh karyawan 

untuk mendukung peningkatan kepuasan kerja. 

Penelitian yang telah dilakukan sebelumnya menunjukkan bahwa pengelolaan 

konflik dan pengembangan karir memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Robbins & Judge (2024) mengungkapkan bahwa strategi pengelolaan konflik yang 

konstruktif, seperti kolaborasi dan kompromi, dapat memperkuat hubungan 

interpersonal dan menciptakan lingkungan kerja yang positif. Sementara itu, studi oleh 

Noe dkk (2020) menunjukkan bahwa program pengembangan karir yang terarah mampu 

meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Meskipun demikian, terdapat 

celah dalam penelitian terkait bagaimana kedua aspek ini dapat diintegrasikan untuk 

secara sinergis meningkatkan kepuasan kerja karyawan.        Fenomena yang terjadi di 

PT. Magau Group Internasional menunjukkan adanya kesulitan dalam mengelola 

konflik kerja dan pengembangan karir karyawan, yang berdampak langsung pada 

kepuasan kerja. Konflik ini meliputi beragam persoalan, mulai dari hubungan antar 

individu, antar divisi, hingga permasalahan yang berkaitan dengan struktur hierarki 

dalam organisasi. Konflik kerap muncul karena adanya perbedaan sudut pandang antar 

karyawan, khususnya saat mereka merasa kontribusinya kurang dihargai atau ketika 

perbedaan gaya komunikasi menimbulkan miskomunikasi. Magau Group juga 

menghadapi tantangan konflik akibat perbedaan budaya di antara karyawan. Perbedaan 

nilai atau cara kerja antara karyawan lokal dan karyawan asing dapat menciptakan 

kesalahpahaman atau bahkan perasaan diskriminasi. Konflik lain yang mungkin terjadi 

adalah akibat pembagian beban kerja yang tidak merata atau target kerja yang dianggap 

terlalu tinggi oleh sebagian karyawan. Situasi ini bisa menimbulkan perasaan tidak adil 
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dan berdampak pada performa tim secara menyeluruh. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis kaitan antara strategi dalam 

menangani konflik dan upaya pengembangan karir terhadap peningkatan kepuasan kerja 

karyawan di Magau Group. Pendekatan ini selaras dengan visi perusahaan untuk 

menjadi teladan sebagai perusahaan syariah tingkat global yang menjunjung tinggi nilai 

keadilan dan kesejahteraan. Penerapan strategi yang tepat tidak hanya mendukung 

terciptanya lingkungan kerja yang harmonis dan produktif, tetapi juga memperkuat citra 

perusahaan sebagai organisasi yang peduli terhadap pengembangan sumber daya 

manusia. Dengan pengelolaan yang baik, Magau Group dapat menjadi teladan bagi 

perusahaan lain dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik. Sumber data yang 

digunakan berasal dari data primer melalui teknik kuesioner tertutup, Instrumen pada 

Penelitian terdiri dari tiga variabel yakni : Pengelolaan Konflik (X1) Diukur 

menggunakan indikator teori dari Vatul Khovivah dkk. (2024), Yaitu : Identifikasi 

Konflik, Komunikasi yang efektif, Pendekatan kaloboratif, Mediasi oleh pihak ketiga, 

Evaluasi dan pencegahan konflik. Pengembangan Karier (X2) Diukur menggunakan 

indikator teori dari Dessler (2020), Yaitu : Peningkatan Keterampilan dan Kompetensi, 

Kesempatan Promosi atau Pengembangan Karir, Program Mentoring dan Bimbingan, 

Penilaian Kinerja yang Berkelanjutan, Kepuasan dan Motivasi Kerja. Kepuasan Kerja 

(Y) Diukur menggunakan indikator teori dari Munandar (2021), Yaitu :  Kondisi Kerja 

yang Nyaman, Keadilan dalam Penghargaan dan Kompensasi, Hubungan dengan Rekan 

Kerja, Peluang untuk Pengembangan Karir, Kepuasan terhadap Manajemen dan 

Pengawasan, Tantangan dalam Pekerjaan, Keseimbangan Kerja dan Kehidupan Pribadi. 

METODE  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk 

mengukur pengaruh strategi pengelolaan konflik dan pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Tujuan utama dari pendekatan ini adalah untuk memperoleh 

data numerik yang dapat dianalisis secara statistik guna mengidentifikasi hubungan 

antar variabel yang diteliti. Objek penelitian adalah seluruh karyawan tetap PT. Magau 

Group Internasional, yang terdiri dari beberapa unit usaha di bawah holding tersebut. 

Karena jumlah populasinya hanya 31 orang, peneliti menggunakan teknik sampel jenuh, 

di mana seluruh anggota populasi dijadikan responden tanpa pengecualian. Kriteria 

pemilihan subjek mencakup karyawan aktif yang bekerja secara langsung di bawah 

struktur organisasi perusahaan dan terlibat dalam kegiatan operasional. Data 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner tertutup dengan skala Likert lima poin, 

yang mencakup indikator pengelolaan konflik, pengembangan karir, dan kepuasan 

kerja. Hasil data dianalisis menggunakan analisis regresi linier berganda dengan 

bantuan SPSS versi 27. Analisis juga mencakup uji validitas dan reliabilitas, serta uji 

asumsi klasik seperti normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas untuk 

memastikan bahwa model regresi memenuhi syarat kelayakan statistik. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Uji validitas adalah langkah untuk memastikan bahwa kuesioner atau instrumen 

penelitian benar-benar mengukur variabel, Jika nilai korelasi sebuah pertanyaan cukup 

tinggi (biasanya ≥ 0,3), maka pertanyaan tersebut dianggap valid. Semua Item pada 

variabel Pengelolaan Konflik (X1), Pengembangan Karier (X2), dan Kepuasan Kerja 

(Y). Memenuhi kriteria dan dinyatakan Valid secara statistik 
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Tabel 1. Uji Validitas 

Variabel Item Pernyataan r hitung r table Keterangan 

 

Strategi 

Pengelolaan 

Konflik (X1) 

X1. 1 0.503 0.355 Valid 

X2. 1 0.732 0.355 Valid 

X3. 1 0.713 0.355 Valid 

X4. 1 0.597 0.355 Valid 

X5. 1 0.512 0.355 Valid 

X6. 1 0.794 0.355 Valid 

X7. 1 0.570 0.355 Valid 

 

Pengemban

gan Karir (X2) 

X2. 1 0.602 0.355 Valid 

X2. 2 0.516 0.355 Valid 

X2. 3 0.720 0.355 Valid 

X2. 4 0.666 0.355 Valid 

X2. 5 0.685 0.355 Valid 

X2. 6 0.762 0.355 Valid 

X2. 7 0.714 0.355 Valid 

 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

 

 

Y1 0.542 0.355 Valid 

Y2 0.623 0.355 Valid 

Y3 0.622 0.355 Valid 

Y4 0.774 0.355 Valid 

Y5 0.732 0.355 Valid 

Y6 0.551 0.355 Valid 

Y7 0.532 0.355 Valid 

Sumber : Data SPSS, 2025 

Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan rumus Cronbach’s alpha. 

Reliabilitas kurang dari 0,7, artinya tidak reliabel, sedangkan sedangkan nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,7, maka dapat dikatakan “reliabel“. Maka ditunjukan dengan 

hasil pengujian reliabilitas Variabel Pengelolaan Konflik (X1) sebesar 0.729, 

Pengembangan Karir (X2) sebesar 0.790, dan Kepuasan kerja (Y) Sebesar 0.723 sebagai 

berikut . 

Tabel 2. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Batasan Keterangan 

Variabel X1 0.729 0.7 Reliabel 

Variabel X2 0.790 0.7 Reliabel 

Variabel Y 0.723 0.7 Reliabel 

   Sumber : Data SPSS, 2025 

Uji  Normalitas 

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan metode One-Sample Kolmogorov-

Smirnov, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.200. Karena nilai signifikansi 

tersebut lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi 

normal. Dengan demikian, asumsi normalitas pada data ini telah terpenuhi, sehingga 

data layak digunakan untuk analisis statistik parametrik selanjutnya. 
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Tabel 3. Uji Normalitas 

 
   Sumber : Data SPSS, 2025 

Uji  Multikolenaritas  
Uji Multikolenaritas digunakan untuk mengetahui dan menunjukkan apakah pada 

model regresi ini ditemukan adanya indikasi korelasi antar variabel independen (bebas). 

nilai Tolerance untuk variabel X1 dan X2 adalah 0.432, dan nilai VIF masing-masing 

2.313. Karena nilai Tolerance lebih dari 0.10 dan VIF kurang dari 10, maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada masalah multikolinearitas dalam model. Artinya, kedua 

variabel bebas tidak saling mempengaruhi secara berlebihan dan aman digunakan dalam 

analisis regresi. 
Tabel 4. Uji Multikolenaritas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

X1 .432 2.313 

X2 .432 2.313 

Dependent Variable: Y 

Sumber : Data SPSS, 2025 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas Secara Scatterplot Salah satu cara paling sederhana untuk 

mendeteksi heteroskedastisitas adalah dengan menggunakan scatterplot antara nilai 

prediksi (ZPRED) dan nilai residual (SRESID). Data dianggap tidak mengalami 

heteroskedastisitas jika titik residual tersebar acak di atas dan di bawah garis nol tanpa 

pola tertentu. titik-titik menyebar secara acak dan baik di atas dan di bawah garis nol 

tanpa pola tertentu. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa heteroskedastisitas tidak 

terjadi pada mode regresi pada penelitian ini. 
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Tabel 5. Uji Heteroskedastisitas 

 

Sumber : Data SPPS, 2025 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linear berganda sebagai alat 

statistic untuk menguji pengaruh antara dua variabel atau lebih terhadap variabel terikat. 

Tabel 6. Analisis Regresi Linear Berganda 

 
Sumber : Data SPPS, 2025 

Maka data diinterpretasikan dari model tersebut : 

1. Nilai konstanta sebesar 5,569, menunjukkan bahwa ketika variabel independen yakni 

Pengelolaan konflik (X1) dan Pengembangan Karir (X2) bernilai 0, maka variabel 

dependen kepuasaan kerja (Y) diproyeksikan bernilai 5,569.  

2. Nilai koefisien regresi untuk X1 sebesar 0,215 menunjukkan bahwa jika pengelolaan 

konflik (X1) meningkat sebesar satu satuan, maka kepuasan kerja (Y) akan 

meningkat sebesar 0,215.  

3. Nilai koefisien regresi untuk X2 sebesar 0,598 menunjukkan bahwa jika 

Pengembangan karir (X2) meningkat sebesar satu satuan, maka keputusan pembelian 

(Y) akan meningkat sebesar 0,598. 

Uji Parsial (t) 

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen 

secara parsial terhadap variabel dependen. 
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Tabel 7. Uji Parsial (t) 

 
Sumber : Data SPSS,2025 

Berdasarkan hasil uji t, variabel Strategi Pengelolaan Konflik memiliki nilai t 

hitung sebesar 1,409, sedangkan t tabel sebesar 2,040 dan nilai signifikansi sebesar 

0,170 yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Strategi Pengelolaan 

Konflik tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Sebaliknya, 

variabel Pengembangan Karir memiliki nilai t hitung sebesar 3,597, lebih besar dari t 

tabel 2,040 dan nilai signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh sigifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. 

Uji Simultan (f) 

Uji F simultan bertujuan untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

Tabel 8. Uji Simultan (f) 

 

 

 

 

 

 

 

 
    Sumber : Data SPSS, 2025 

Berdasarkan hasil uji F (Anova) diperoleh  nilai F hitung sebesar  26.099 dengan 

signifikansi sebesar < 0.001, yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel strategi pengelolaan konflik (X₁) dan pengembangan karir 

(X₂) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). Dengan 

demikian, hipotesis H₃ diterima. 

Koefisien Determinan  R 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

variabel independen (X₁: Strategi Pengelolaan Konflik dan X₂: Pengembangan Karir) 

secara bersama-sama dalam menjelaskan variabel dependen (Y: Kepuasan Kerja). 
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Tabel 9.  Koefisien Determinan R 

 
Sumber : Data SPSS,2025 

 

Nilai R² sebesar 0.651 menunjukkan bahwa sebesar 65,1% variabel Kepuasan Kerja 

dapat dijelaskan oleh variabel Strategi Pengelolaan Konflik dan Pengembangan Karir. 

Sementara itu, sisanya sebesar 34,9% dijelaskan oleh faktor lain seperti gaji, lingkungan 

kerja fisik, beban kerja, atau gaya kepemimpinan yang juga ikut memengaruhi namun 

tidak diteliti dalam studi ini.  

PEMBAHASAN 

Pengaruh Strategi Pengelolaan Konflik terhadap Kepuasan Kerja 

    Hasil Penelitiaan ini menunjukkan bahwa variabel Strategi Pengelolaan Konflik 

(X₁) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan 

oleh nilai signifikansi sebesar 0,170, yang lebih besar dari batas signifikan si 0,05. 

Selain itu, nilai t hitung  lebih kecil dari t tabel yaitu 1.409 < 2.040. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H₁ ditolak, yang berarti variabel strategi pengelolaan konflik tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini sejalan 

dengan hasil observasi awal dalam penelitian, yang menyatakan bahwa konflik di 

Magau Group Internasional sering kali tidak ditangani secara formal. Banyak karyawan 

tidak tahu kepada siapa harus menyampaikan masalah, dan proses penyelesaiannya 

sering dibiarkan terjadi secara informal atau bahkan diabaikan. Ketiadaan sistem 

pelaporan yang jelas menyebabkan atasan kurang mendapat informasi atau gagal 

mengidentifikasi konflik yang sebenarnya sudah berkembang di antara karyawan.  

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir (X₂) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan oleh 

nilai signifikansi sebesar 0,001, yang lebih kecil dari batas signifikansi 0,05. Selain itu, 

nilai t hitung lebih besar daripada t tabel, yaitu 3.597 > 2.040. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H₂ diterima, yang berarti variabel pengembangan karir berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan ini juga konsisten dengan 

observasi awal yang menyatakan bahwa Magau Group telah mulai menyelenggarakan 

pelatihan dan bimbingan internal, meskipun belum sepenuhnya merata menjangkau 

seluruh karyawan. Ini menunjukkan pentingnya perluasan akses dan pemerataan 

program pengembangan karir agar dampaknya semakin optimal. 

Pengaruh Strategi Pengelolaan Konflik dan Pengembangan Karir Dalam 

Meningkatkan Kepuasan Kerja Karyawan  

Berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai F hitung sebesar 26.099 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0.000, yang berarti lebih kecil dari 0.05. Selain itu, nilai F hitung > 

F tabel, yaitu 26.099 > 3.34 (dengan df₁ = 2 dan df₂ = 28). Maka dapat disimpulkan 
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bahwa H₃ diterima, yang berarti bahwa strategi pengelolaan konflik dan pengembangan 

karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Magau 

Group Internasional. Hal ini juga didukung oleh nilai koefisien determinasi (R Square) 

sebesar 0.651, yang menunjukkan bahwa 65,1% perubahan kepuasan kerja dapat 

dijelaskan oleh variabel strategi pengelolaan konflik dan pengembangan karir. 

Sementara sisanya, yaitu sebesar 34,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah dilakukan tentang ”Strategi 

Pengelolaan Konflik dan Pengembangan Karir Dalam Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Karyawan PT. Magau Group Internasional”, maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 

Strategi pengelolaan konflik (X1) tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan secara 

parsial terhadap kepuasan kerja karyawan. Walaupun secara teori strategi ini berperan 

dalam menciptakan suasana kerja yang harmonis, penerapannya di lapangan belum 

optimal sehingga belum mampu memberikan dampak yang nyata terhadap kepuasan 

kerja. Pengembangan karir (X2) terbukti berpengaruh positif dan signifikan secara 

parsial terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang mendapatkan kesempatan untuk 

tumbuh, mengikuti pelatihan, dan memiliki arah karier yang jelas merasa lebih dihargai, 

termotivasi, dan puas dengan pekerjaan mereka. Secara simultan, kepuasan kerja 

karyawan (Y) dipengaruhi secara signifikan oleh strategi pengelolaan konflik dan 

pengembangan karir. Meskipun pengelolaan konflik secara individu tidak terlalu 

berdampak, namun jika dikombinasikan dengan program pengembangan karir yang 

efektif, keduanya mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif, meningkatkan 

semangat kerja, dan memperkuat rasa loyalitas terhadap perusahaan. 
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