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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Work-Life Balance dan Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention 

karyawan di Crystal Kuta Hotel. Fenomena tingginya intensi karyawan untuk keluar dari perusahaan, khususnya di industri 

perhotelan yang memiliki ritme kerja padat dan sistem kerja shift, menjadi latar belakang penelitian ini. Work-life balance 

yang tidak seimbang serta budaya organisasi yang kurang mendukung diyakini menjadi pemicu utama meningkatnya turnover 

intention. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada 

karyawan tetap Crystal Kuta Hotel. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa baik secara parsial maupun simultan, work-life balance dan budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Temuan ini menunjukkan pentingnya perusahaan dalam menciptakan keseimbangan kerja dan 

kehidupan pribadi serta membangun budaya kerja yang positif guna menekan niat karyawan untuk mengundurkan diri. 

Implikasi dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi manajemen hotel dalam merumuskan kebijakan kerja yang 

lebih humanis dan berkelanjutan. 

Kata kunci: Work-Life Balance, Budaya Organisasi, Turnover Intention 

1. Latar Belakang 

Perkembangan dunia bisnis di era Industri 5.0 mendorong organisasi untuk terus beradaptasi dengan perubahan 

global yang dinamis dan penuh persaingan. Salah satu faktor penentu keberhasilan perusahaan dalam menghadapi 

era ini adalah kualitas pengelolaan sumber daya manusia (SDM). SDM tidak hanya dipandang sebagai pelaksana 

operasional, tetapi juga sebagai aset strategis yang menentukan keberlanjutan, reputasi, dan profitabilitas 

perusahaan (Kristanti et al., 2023). Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia menjadi semakin penting 

untuk menjaga karyawan yang berkompeten, produktif, dan berkomitmen tinggi terhadap organisasi (Idrus et al., 

2023). 

Salah satu tantangan utama dalam manajemen SDM adalah tingginya angka turnover karyawan. Turnover 

didefinisikan sebagai keluarnya karyawan dari suatu organisasi, baik secara sukarela (voluntary turnover) maupun 

tidak sukarela (involuntary turnover) (Santoso, 2023). Tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan dampak 

negatif, seperti menurunnya produktivitas, meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, serta hilangnya 

pengalaman dan pengetahuan organisasi yang dimiliki oleh karyawan yang keluar (Rofiki & Hasanah, 2024). 

Fenomena tingginya turnover dapat dilihat pada CK Hotel. Data menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan 

pada periode 2019–2024 cenderung fluktuatif dengan angka yang sering kali melampaui 10%, yang menurut Putri 

et al., (2024) sudah tergolong tinggi. Pada tahun 2019 tingkat turnover tercatat sebesar 11,3%, meningkat menjadi 

14,54% pada tahun 2020, dan melonjak drastis pada tahun 2022 hingga mencapai 32,61% setelah hotel kembali 

beroperasi pasca pandemi Covid-19. Angka tersebut kembali meningkat pada tahun 2023 dengan turnover sebesar 

38,88%, sebelum menurun menjadi 11,2% pada tahun 2024. Kondisi ini menunjukkan adanya permasalahan serius 

yang perlu diteliti lebih lanjut, khususnya faktor-faktor penyebab yang memengaruhi niat karyawan untuk keluar 

(turnover intention). 

Turnover intention atau niat untuk keluar dari pekerjaan menjadi indikator penting yang dapat digunakan untuk 

memprediksi terjadinya turnover aktual (Jung et al., 2021). Faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention 

sangat beragam, namun dua variabel yang banyak mendapat perhatian dalam penelitian sebelumnya adalah work-

life balance dan budaya organisasi. Work-life balance menggambarkan kemampuan karyawan dalam 
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menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi dapat memicu stres, kelelahan, dan burnout yang pada akhirnya mendorong karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaannya (Lestari & Margaretha, 2021). Sebaliknya, work-life balance yang baik dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, kesejahteraan, dan retensi karyawan (Silva et al., 2022). CK Hotel telah berupaya 

mewujudkan work-life balance melalui program seperti takecare activity, outing, serta pemberian dua hari libur 

per minggu. Namun, efektivitas program tersebut masih perlu dikaji lebih lanjut mengingat tingkat turnover yang 

tetap tinggi. 

Selain work-life balance, budaya organisasi juga memainkan peran penting dalam memengaruhi turnover 

intention. Budaya organisasi merupakan sistem nilai, keyakinan, dan norma yang dianut bersama oleh anggota 

organisasi yang membentuk perilaku kerja mereka (Gunawan & Suherman, 2024). Budaya organisasi yang positif, 

mendukung kolaborasi, inovasi, serta memberikan penghargaan kepada karyawan dapat menciptakan rasa 

memiliki dan meningkatkan komitmen karyawan sehingga menurunkan niat untuk keluar (Bosomtwe & Obeng, 

2018). CK Hotel secara rutin melaksanakan kegiatan townhall, morning briefing, dan moodbooster day sebagai 

upaya memperkuat budaya organisasi yang positif. Namun, masih adanya tingkat turnover yang tinggi 

menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap retensi karyawan belum sepenuhnya optimal. 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan adanya inkonsistensi dalam hubungan antara work-life balance dan 

budaya organisasi terhadap turnover intention. Sandi & Erlin (2023) menemukan bahwa work-life balance 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention, artinya semakin baik keseimbangan kehidupan kerja, semakin 

rendah niat karyawan untuk keluar. Namun, Rahmadani & Andriani (2022) justru menemukan pengaruh positif, 

di mana work-life balance yang baik dapat mendorong karyawan untuk mencari peluang kerja yang lebih sesuai. 

Hal serupa juga terjadi pada penelitian terkait budaya organisasi. Beberapa penelitian menemukan pengaruh 

negatif budaya organisasi terhadap turnover intention (Faaroek, 2021; Hendi & Robin, 2023), sedangkan penelitian 

lain menemukan pengaruh positif (Abdullah & Badrianto, 2023). 

Adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu menunjukkan adanya research gap yang penting untuk diteliti lebih 

lanjut, khususnya dalam konteks industri perhotelan pasca pandemi Covid-19 yang mengalami perubahan 

signifikan dalam pola kerja, beban kerja, dan harapan karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

mengkaji lebih dalam pengaruh work-life balance dan budaya organisasi terhadap turnover intention pada CK 

Hotel. Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: Bagaimana pengaruh 

work-life balance dan budaya organisasi terhadap turnover intention karyawan CK Hotel?  

Work-life balance merupakan kondisi ketika individu mampu menyeimbangkan peran pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Konsep ini berpengaruh terhadap kesehatan, kesejahteraan, produktivitas, serta menurunkan tingkat stres 

(Putri et al., 2022; Lumunon et al., 2019). Work-life balance dapat dilihat melalui tiga indikator: keseimbangan 

waktu, keterlibatan, dan kepuasan (Widyawati et al., 2021). Budaya organisasi didefinisikan sebagai nilai, norma, 

keyakinan, dan perilaku yang menjadi ciri khas organisasi serta memengaruhi sikap dan kinerja pegawai (Oktavia 

& Fernos, 2023; Silfiyana et al., 2023). Budaya yang efektif mampu membantu organisasi beradaptasi dengan 

perubahan (Suryadi & Foeh, 2022) dan mencakup empat aspek utama: misi, adaptabilitas, keterlibatan, dan 

konsistensi (Triany et al., 2022). Turnover intention adalah keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi. 

Faktor pendorongnya antara lain gaji, kondisi kerja, peluang karier, dan hubungan interpersonal, sedangkan faktor 

penghambatnya meliputi program pengembangan dan lingkungan kerja yang mendukung (Ratnasari & Saputra, 

2024). Tingginya turnover berdampak negatif pada biaya dan stabilitas organisasi, meskipun dalam kondisi 

tertentu dapat menguntungkan (Kindangen et al., 2019). 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini bersifat deskriptif-kuantitatif dengan objek karyawan CK Hotel yang berjumlah 94 orang. Sampel 

ditentukan menggunakan teknik proportionate stratified random sampling dengan rumus Slovin sehingga 

diperoleh 49 responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan wawancara, serta diuji validitas dan 

reliabilitasnya. Hasil uji Cronbach’s Alpha menunjukkan nilai di atas 0,60 untuk seluruh variabel, sehingga 

instrumen dinyatakan reliabel. Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan variabel work-life 

balance, budaya organisasi, dan turnover intention. Uji asumsi klasik dilakukan melalui uji normalitas, 

multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengukur pengaruh 

X1 dan X2 terhadap Y dengan persamaan:  

Y = α + β1X1 + β2X2 
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Pengujian dilakukan melalui: Uji F untuk menilai pengaruh simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Koefisien determinasi (R²) untuk mengukur besarnya kontribusi variabel independen. Uji t untuk menguji 

pengaruh parsial masing-masing variabel bebas. 

3. Hasil  dan Diskusi. 

Analisis deskriptif dilakukan untuk menggambarkan karakteristik responden dan variabel penelitian mengenai 

pengaruh Work-Life Balance dan Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention. Penelitian melibatkan 50 

responden yang mengisi kuesioner secara lengkap. Berdasarkan jenis kelamin, responden didominasi laki-laki 

(62%), sedangkan perempuan 38%. Hal ini menunjukkan kecenderungan turnover intention yang relatif lebih 

rendah, karena penelitian sebelumnya (Akdemir et al., 2020; Wen et al., 2020) mengungkapkan bahwa perempuan 

cenderung memiliki turnover intention lebih tinggi akibat faktor stres kerja. 

Berdasarkan pendidikan terakhir, mayoritas responden adalah sarjana (54%), diikuti diploma (28%) dan 

SMA/SMK (18%). Tingkat pendidikan terbukti memengaruhi turnover intention, di mana individu berpendidikan 

tinggi memiliki ekspektasi karier yang lebih besar, sehingga lebih rentan untuk keluar jika ekspektasi tidak 

terpenuhi (Deri et al., 2021; Park & Min, 2020). 

Berdasarkan usia, mayoritas responden berusia 21–30 tahun (64%). Kelompok usia muda cenderung memiliki 

turnover intention lebih tinggi karena orientasi pada pengembangan karier dan peluang baru (Ahmad et al., 2021; 

Martin et al., 2021). 

Berdasarkan departemen, responden terbanyak berasal dari Housekeeping, F&B Service, dan F&B Product 

(masing-masing 18%). Departemen operasional diketahui memiliki tingkat stres kerja dan burnout lebih tinggi, 

sehingga berpotensi meningkatkan turnover intention (Tamengkel & Rumawas, 2020; Salama et al., 2022). 

Berdasarkan masa kerja, mayoritas responden memiliki masa kerja 1–5 tahun (56%). Kelompok ini berada pada 

fase awal karier sehingga lebih sensitif terhadap kesempatan pengembangan diri, dan berisiko tinggi mengalami 

turnover intention apabila organisasi gagal memenuhi ekspektasi tersebut (Han, 2020; Xu et al., 2022). 

Secara keseluruhan, hasil analisis deskriptif ini menunjukkan bahwa faktor demografis—terutama jenis kelamin, 

tingkat pendidikan, usia, departemen, dan masa kerja—memiliki keterkaitan dengan kecenderungan turnover 

intention. Oleh karena itu, strategi retensi karyawan perlu dirancang secara sensitif terhadap perbedaan demografis 

untuk meningkatkan loyalitas dan menekan turnover di industri perhotelan. 

Pembahasan Hasil Variabel Work-Life Balance (X1) 

Work-Life Balance (X1). Hasil penelitian menunjukkan rata-rata skor Work-Life Balance sebesar 3,19 (kategori 

cukup). Karyawan merasa memiliki waktu yang cukup untuk menyelesaikan pekerjaan, namun masih kesulitan 

mengalokasikan waktu bagi kehidupan pribadi. Kondisi ini menandakan adanya potensi work-life conflict yang 

dapat memicu stres dan turnover intention. Temuan ini sejalan dengan Fauzi et al. (2023) dan Lestari & Margaretha 

(2021) yang menegaskan bahwa ketidakseimbangan peran kerja dan pribadi berdampak negatif pada kepuasan 

kerja serta kesehatan mental. 

Budaya Organisasi (X2). Rata-rata skor Budaya Organisasi sebesar 3,24 (kategori cukup). Nilai tertinggi 

ditunjukkan pada aspek kekeluargaan antar karyawan, sedangkan aspek koordinasi antar departemen masih relatif 

rendah. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi telah membentuk iklim kerja yang suportif, namun perlu 

diperkuat dalam sinergi lintas divisi. Menurut Idrus et al. (2023) dan Sari et al. (2021), budaya berbasis 

kekeluargaan dan apresiasi meningkatkan kohesi sosial serta menekan turnover intention. 

Turnover Intention (Y). Skor rata-rata Turnover Intention sebesar 2,91 (kategori cukup tinggi). Karyawan masih 

menunjukkan disiplin dalam kehadiran, tetapi memiliki kecenderungan mempertimbangkan untuk pindah kerja. 

Menurut Hendi & Robin (2023), kondisi ini mencerminkan melemahnya ikatan emosional terhadap organisasi 

meskipun loyalitas formal masih ada. Faktor seperti beban kerja tinggi dan kurangnya pengakuan menjadi pemicu 

utama munculnya niat keluar (Silva et al., 2022). 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover Intention. Analisis menunjukkan Work-Life Balance 
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berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Semakin baik keseimbangan peran kerja dan 

pribadi, semakin rendah niat karyawan untuk keluar. Hal ini sejalan dengan Greenhaus & Allen (2011) serta 

Widyawati et al. (2021) yang menekankan peran Work-Life Balance dalam menekan stres kerja dan meningkatkan 

loyalitas. 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention. Budaya Organisasi juga berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention. Lingkungan kerja yang suportif melalui nilai kebersamaan, apresiasi, dan 

komunikasi terbukti memperkuat loyalitas karyawan. Robbins & Judge (2017) menegaskan bahwa budaya 

organisasi yang positif mendorong keterikatan emosional dan menekan turnover intention. 

Pengaruh Simultan Work-Life Balance dan Budaya Organisasi. Secara simultan, Work-Life Balance dan 

Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Kombinasi keduanya membentuk 

lingkungan kerja yang sehat dan produktif, meningkatkan kepuasan serta menurunkan niat keluar. Hal ini sejalan 

dengan Idrus et al. (2023) dan Faaroek (2021) yang menekankan pentingnya sinergi antara keseimbangan kerja 

dan budaya organisasi dalam memperkuat retensi karyawan. 

4. Kesimpulan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention. Semakin baik Work-Life Balance, semakin rendah kecenderungan karyawan untuk keluar dari 

pekerjaannya. Demikian pula, Budaya Organisasi juga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention, artinya budaya organisasi yang kuat dan positif mampu menekan niat karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Secara simultan, kedua variabel ini memberikan pengaruh sebesar 56,8% terhadap Turnover Intention. 

Dengan demikian, peningkatan Work-Life Balance dan Budaya Organisasi dapat secara efektif menurunkan 

tingkat Turnover Intention. 
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