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ABSTRAK

Penelitian ini memiliki tujuan guna menganalisis pengaruh budaya organisasi, lingkungan kerja dan
work-family conflict terhadap turnover intention karyawan Tetra Coffee. Penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif, dan kuesioner digunakan sebagai intrumen survey untuk mengumpulkan data dengan
data primer berjumlah 74 responden. Sampel penelitian ini diambil dari karyawan Tetra Coffee dengan
metode aksidental sampling, namun dengan kriteria minimal telah bekerja 3 bulan. Data dianalisis
menggunakan software SPSS menggunakan teknik analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan jika variabel budaya organisasi dan lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh pada
turnover intention, sedangkan work-family conflict mempengaruhi positif dan signifikan pada turnover
intention. Implikasi hasil mengarah pada pentingnya pengelolaan konflik kerja-keluarga ketika
perusahaan ingin mereduksi turnover.

Kata kunci: Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Work-Family Conflict, Turnover intention.

ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of organizational culture, work environment and work-family
conflict on turnover intention of Tetra Coffee employees. This research uses quantitative methods, and
questionnaires are used as survey instruments to collect data with primary data totaling 74 respondents.
The sample of this study was taken from Tetra Coffee employees using the accidental sampling method,
but with the minimum criteria of having worked for 3 months. The data were analyzed using SPSS
software using multiple linear regression analysis technigques. The results showed that the variables of
organizational culture and work environment have no influence on turnover intention, while work-
family conflict has a positive and significant effect on turnover intention. The implication of the results
leads to the importance of managing work-family conflict when companies want to reduce turnover
intention

Keywords: Organizational Culture, Work Environment, Work-Family Conflict, Turnover intention

PENDAHULUAN

Tingkat turnover yang tinggi menjadi
masalah yang signifikan bagi departemen SDM,
terutama di industri yang bergantung pada
karyawan dengan keterampilan khusus. Saat
karyawan keluar, perusahaan tidak hanya
kehilangan tenaga kerja, tetapi juga keterampilan,
pengetahuan, dan pengalaman yang telah
terakumulasi (Ike et al., 2023). Turnover yang

kesinambungan dan daya saing perusahaan (Al-
Suraihi ef al, 2021). Ketika seorang karyawan
keluar dari perusahaan, beban kerja akan
ditanggung oleh rekan kerja yang lain, yang sering
kali dapat meningkatkan stress dan ketidakpuasan.
Dalam penelitiannya Durairaj (2018) menemukan
bahwa beban kerja memiliki hubungan positif
dengan stress, beban kerja dan turnover intention.
Maka berpotensi memicu turnover dari satu

tinggi juga meningkatkan biaya rekrutmen,
penempatan, dan pelatihan karyawan baru (Wen et
al., 2020).

Di sisi lain kerugian perusahaan adalah
produktivitas dan stabilisasi perusahaan yang
turun. Pergantian karyawan mengakibatkan
masalah manajemen yang berpengaruh pada
profitabilitas, produktivitas, hingga

karyawan menyebar pada turnover karyawan
lainnya. Oleh karena itu menjaga tingkat turnover
karyawan adalah prioritas perusahaan untuk
menjaga produktivitas dan stabilitas perusahaan.

Ketidakpuasan karyawan dapat ditunjukkan
oleh tingginya turnover karyawan, sering kali
dipicu oleh beberapa faktor termasuk budaya
organisasi, lingkungan kerja, dan work-family
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conflict (WFC). Budaya organisasi memiliki peran
krusial terhadap perusahaan. Dari budaya
organisasi yang sehat adalah faktor penunjang
dalam  meningkatkan  kinerja  organisasi
(Pathiranage, 2019).  Sebaliknya, budaya
organisasi yang toxic dapat berpengaruh terhadap
rendahnya tingkat keterlibatan karyawan dan
kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak
negatif bagi individu maupun perusahaan secara
keseluruhan (Jinu, Subathra, & Scholar, 2023).
Hal ini menunjukkan bahwa ketidaknyamanan
karyawan dipicu oleh budaya organisasi yang
tidak sejalan dan lingkungan yang tidak
mendukung sehingga meningkatkan turnover
perusahaan.

Lingkungan kerja yang baik untuk karyawan
tercermin dari terjalinnya hubungan yang
harmonis di antara kolega, atasan dan bawahan,
serta tersedianya fasilitas dan infrastruktur yang
memadai (Firjatullah, Wolor, & Marsofiyati,
2023). Jika lingkungan kerja karyawan buruk,
seperti banyak konflik antar karyawan, kurangnya
dukungan dari atasan akan menimbulkan
ketidaknyamanan kerja pada karyawan. Tempat
kerja yang tidak sehat yang terdampak dengan
tingginya  keengganan  karyawan  untuk
meninggalkan perusahaan (Meirina, Ferdian,
Pasaribu, & Suyuthie, 2018).

Banyak hal yang dapat meningkatkan stress
pada karyawan, seperti lingkungan kerja yang
buruk (toxic), konflik pekerjaan, maupun
persoalan pribadi. Konflik kerja-keluarga muncul
dimana tuntutan keluarga dan pekerjaan tidak
dapat berjalan seiringan menciptakan tekanan
besar bagi karyawan. WFC memiliki dampak yang
buruk seperti stress termasuk tekanan psikologis
yg berpengaruh pada performa kerja (Abdou et al.,
2024). Saat pekerjaan menganggu kehidupan
keluarga karyawan, mereka cenderung memilih
mencari pekerjaan baru atau keluar dari
pekerjaannya sebagai solusi (Yucel, Sirin, & Bas,
2023).

Penelitian ini menyoroti bagaimana turnover
yang terjadi di Tetra Coffee sebagai tempat
penelitiannya. Berdasarkan wawancara yang
dilakukan pada salah satu pihak dari manajemen,
didapatkan informasi bahwa setidaknya usia kerja
karyawan saat ini mayoritas dibawah 1 tahun dan
di beberapa bulan sebelum penelitian ini dimulai,
setiap  bulan  terdapat karyawan  yang
mengundurkan diri. Tambahnya pihak manajemen
memberikan informasi tambahan bahwa banyak
karyawan yang berasal dari usia muda dan sedang
menempuh  pendidikan tinggi dengan niat
menambah uang saku.

Literatur lima tahun terakhir menunjukkan
perkembangan  signifikan terkait turnover
intention. State of the art penelitian ini mencakup
studi oleh Khairunnisa dan Nurdiansyah, (2021),
Yuzalmi et al. (2023), serta Soelistya dan Santoso
(2024) yang menytakan jika budaya organisasi
mempengaruhi positif dan substansial pada
turnover intention. Namun, Wibawa dan Supartha
(2023) menghasilkan  temuan sebaliknya,
sehingga mencerminkan adanya inkonsistensi
dalam literatur. Pada aspek lingkungan kerja,
penelitian oleh Wibawa dan Supartha, (2023)
menunjukkan pengaruh positif, sedangkan
Purwati dan Maricy (2021) menemukan jika
lingkungan tempat kerja tidak mempengaruhi
signifikan.  Selanjutnya, WFC dikonfirmasi
memiliki pengaruh signifikan pada turnover
intention oleh Li et al. (2022), (Yucel etal., 2023),
dan Wen ef al. (2023) meskipun Hermawati et al.
(2022) menghasilkan temuan yang berbeda. Studi
yang secara spesifik mengeksplorasi konteks
industri kafe tetap jarang ditemukan.

Highlight gap penelitian menunjukkan
bahwa sedikit penelitian yang mengeksplorasi
turnover intention dalam konteks spesifik industri
kafe, terutama terkait pekerja usia muda yang baru
memulai karir. Selain itu, inkonsistensi hasil
terkait budaya organisasi, lingkungan kerja, dan
WFC memperkuat kebutuhan akan penyelidikan
lebih lanjut. Penelitian ini menawarkan kebaruan
penelitian dengan mengkaji WFC dalam konteks
karyawan usia muda di industri kafe
menggunakan pendekatan kuantitatif dan teknik
accidental sampling. Dengan memadukan analisis
tiga faktor utama, penelitian ini diharapkan dapat

memperkaya literatur serta menjadi acuan
pengelolaan turnover yang lebih efektif
TINJAUAN PUSTAKA
Budaya Organisasi

Teori organizational — culture  yang

dikemukakan oleh Schein (1985) menjelaskan
jikaa budaya organisasi adalah pola asumsi dasar
yang dipelajari dan diterima oleh anggota
organisasi untuk menghadapi tantangan eksternal
dan integrasi internal. Budaya organisasi
mencakup nilai, norma, dan simbol yang
membimbing perilaku karyawan di tempat kerja
(Pathiranage, 2019). Studi menunjukkan jika
budaya  organisasi yang positif  dapat
meningkatkan  keterikatan ~ karyawan  dan
produktivitas (Evangeline, 2021). Sebaliknya,
budaya organisasi tak terdukung, seperti tidak ada
dukungan atasan dan komunikasi yang buruk,
meningkatkan stres kerja dan turnover intention
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(Soelistya et al, 2024; Khairunnisa dan
Nurdiansyah, 2021). Faaroek (2021)menyoroti
bahwa budaya kerja inklusif dan apresiatif
menunjukkan tingkat turnover yang lebih rendah
dibandingkan =~ dengan  perusahaan  yang
menerapkan budaya kerja kaku dan tidak
mendukung. Oleh karena itu, teori ini memberikan
dasar untuk memahami bagaimana budaya
organisasi dapat memengaruhi keputusan
karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dapat dijelaskan melalui
job characteristics model (Hackman & Oldham,
1976) yang menekankan bahwa karakteristik
pekerjaan, termasuk kondisi fisik dan sosial,
memengaruhi motivasi dan kepuasan kerja.
Lingkungan kerja yang mendukung, seperti
komunikasi terbuka dan fasilitas yang memadai,
meningkatkan rasa aman dan kenyamanan
karyawan (Wolfgruber et al., 2022). Sebaliknya,
lingkungan kerja yang tidak inklusif atau penuh
konflik dapat menurunkan motivasi dan
produktivitas, sehingga mendorong karyawan
untuk keluar (Meirina et al., 2018; Sazili et al.,
2022). Dengan demikian, job characteristics
model memberikan kerangka untuk memahami
bagaimana aspek lingkungan kerja memengaruhi
turnover intention. Lingkungan kerja dapat dibagi
menjadi 2 jenis, yaitu lingkungan kerja fisik dan
non fisik (Thamrin & Riyanto, 2020). Lingkungan
fisik meliputi elemen yang dapat dirasakan secara
langsung mencakup kondisi ruang kerja, suhu
ruang, kebisingan, tata letak yang dapat
berdampak pada kenyamanan karyawan (Sari,
2023). Lingkungan kerja non fisik meliputi
interaksi yang terjadi didalam organisasi.
Berbagai faktor psikologis, sosial budaya tempat
kerja, aspek penting dari lingkungan ini termasuk
budaya organisasi.

Work-family conflict (WFC)

Teori role theory (Greenhaus dan Beutell,
1985) menjadi dasar utama untuk memahami
WFC. Teori ini menjelaskan bahwa konflik peran
terjadi ketika tuntutan dari dua atau lebih peran
tidak dapat diselaraskan, seperti peran kerja dan
keluarga. WFC dapat berupa konflik berbasis
waktu, tekanan, atau perilaku (Wen et al., 2023).
Studi menunjukkan bahwa konflik ini berdampak
negatif pada keseimbangan kehidupan kerja dan
meningkatkan risiko stres, burnout, dan turnover
intention (Li et al., 2022; Yucel et al., 2023). Oleh
karena itu, role theory sangat relevan dalam
menjelaskan hubungan antara WFC dan turnover
intention.  WFC secara signifikan dikaitkan
dengan peningkatan risiko masalah kesehatan

mental, termasuk gejala depresi, insomnia, dan
kecemasan (Abdou et al., 2024). Tekanan
psikologis dapat memiliki dampak mendalam dan
jangka panjang pada kesehatan mental, emosional,
fisik individu, serta kualitas hidup secara
keseluruhan hingga bidang pekerjaan yang
meningkatkan kainginan untuk keluar.

Dalam berbagai penelitian, jenis WFC terbagi
dalam dua bentuk yaitu, work-to-family conflict
dan family-to-work conflict (Wen et al., 2023).
Greenhaus dan Beutell (1985) menyebutkan
bahwa WFC terbagi menjadi 3 dimensi dengan
sifat satu arah pada time-based conflict konflik
berbasis waktu ketika waktu yang dihabiskan di
satu peran menghambat peran yang lain, strain-
based conflict terjadi ketika individu menghadapi
tekanan dari berbagai peran dan behavior-based
conflict terjadi ketika perilaku dalam satu peran
bertentangan dengan peran lainnya.

Turnover intention

Teori psychological contract (Rousseau,
1989) menjelaskan bahwa turnover intention
terjadi ketika karyawan merasa organisasi tidak
memenuhi ekspektasi atau janji yang dirasakan.
Selain itu, teori kepuasan kerja (job satisfaction
theory, Locke, 1976), menyatakan bahwa tingkat
kepuasan kerja karyawan secara langsung
memengaruhi niat mereka untuk tetap atau
meninggalkan perusahaan. Faktor-faktor seperti
ketidakpuasan terhadap lingkungan kerja, budaya
organisasi, dan konflik kerja-keluarga dapat
mempercepat munculnya turnover intention
Belete (2018). Dengan demikian, teori-teori ini
memberikan dasar untuk memahami faktor-faktor
yang memengaruhi turnover intention.

Menurut Belete (2018) ada beberapa hal yang
bisa ditandai sebagai turnover intention, seperti
menurunnya produktivitas, timbul kebiasaan
terlambat, meningkatnya absensi, kurangnya
antusias dan inisiatif karyawan terhadap
pekerjaanya. Turnover intention dibagi menjadi 2
dimensi. Menurut Menezes et al. (2018), turnover
intention terdiri dari dua dimensi: intrinsik dan
ekstrinsik; elemen intrinsik mencakup faktor
internal seperti persepsi individu dan pengalaman
pribadi, sedangkan elemen ekstrinsik meliputi
faktor eksternal seperti gaji, tekanan keluarga, dan
kondisi kerja.

Pengembangan Hipotesis
Budaya organisasi dan turnover intention

Perusahaan yang memiliki dan
mengembangkan budaya organisasi mereka
dengan  efektif  cenderung  memperoleh

keuntungan dalam peningkatan produktivitas dan
kualitas kerja (Evangeline, 2021), sebaliknya,
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dengan budaya kerja yang buruk dapat mereduksi
kualitas kerja suatu organisasi. Penelitian yang di
lakukan Khairunnisa & Nurdiansyah,
(2021)mendukung asumsi ini, budaya organisasi
mendasari ekspektasi turnover karyawan. Sejalan
dengan penelitian Soelistya dan Santoso (2024),
Yuzalmi et al. (2023) dan Mengjiao et al. (2023),
budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan ~ terhadap  turnover  intention.
Berdasarkan uraian tersebut maka dapat ditarik
hipotesis sebagai berikut.
H1: Budaya organisasi
turnover intention.
Lingkungan kerja dan turnover intention

Teori kepuasan kerja menurut Locke (1976)
menyatakan bahwa kepuasan karyawan sangat
dipengaruhi oleh faktor lingkungan seperti
suasana kerja yang baik, hubungan baik dengan
rekan kerja serta dukungan dari atasan. Dalam
lingkungan kerja yang merugikan seperti bahaya
fisik, ketidakpastian, kurangnya peluang promosi,
tekanan emosi dan diskriminasi memiliki dampak
terhadap keinginan karyawan untuk melepaskan
diri dari pekerjaanya(Markey et al. 2012). Asumsi
ini didukung dengan penelitian Abdou et al.
(2022) dan Meirina et al. (2018) yang menjadikan
staff hotel sebagai obyek penelitiannya,
menyatakan jika lingkungan kerja mempengaruhi
positif  signifikan pada turnover intention
karyawan. Serta Sazili ef al. (2022) menemukan
jika lingkungan kerja memiliki pengaruh berarti
bagi turnover intention. Berdasarkan uraian
tersebut, hipotesis berikut dapat ditarik.
H2: Lingkungan kerja mempengaruhi
turnover intention.
Work-family conflict dan turnover intention

Teori WFC Greenhaus dan Beutell (1985)
merupakan kondisi di mana peran dan tuntutan
pekerjaan mengganggu kewajiban keluarga, atau
sebaliknya, sehingga memicu ketidakseimbangan
dan ketegangan bagi karyawan. Konflik
pekerjaan-keluarga ~ menimbulkan ~ masalah,
kecemasan, stress dan depresi pada karyawan, dan
ketika tingkat konflik terlalu tinggi dan tidak dapat
mengatasinya, meningkatkan niat untuk berhenti
dari pekerjaan mereka (Li et al., 2022). Penelitian
terdaulu (Wen ef al., 2023) membuktikan bahwa
WFC memiliki hubungan positif signifikan
dengan turnover intention, yaitu niat karyawan
untuk meninggalkan pekerjaannya. Studi ini
dilakukan pada tenaga medis zona ekonomi
Huaihai menunjukkan bahwa konflik ini
memperburuk burnout dan kelelahan kerja, yang
memperkuat niat untuk keluar (Wen et al., 2023).
Untuk memperkuat dugaan dibuktikan dengan

mempengaruhi  pada

pada
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penelitian lain oleh Li et al (2022) yang
menunjukkan bahwa WFC berhubungan positif
signifikan dengan turnover intention pada
berbagai industri. Penelitian yang dilakukan pada
sektor pendidikan dan perbankan, menemukan
bahwa karyawan yang bermasalah antara tuntutan
pekerjaan dan keluarga biasanya memiliki
keinginan yang lebih tinggi untuk pergi dari
pekerjaan mereka, terutama jika tidak didukung
oleh atasan yang memahami kondisi tersebut.
Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis berikut
dapat ditarik:

H3: work-family conflict mempengaruhi pada
turnover intention.

METODE PENELITIAN
Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
Penelitian ini  bertujuan  menganalisis
pengaruh budaya organisasi, lingkungan kerja,
dan WFC pada turnover intention di Tetra Coffee,
yang memiliki cabang di Yogyakarta, Magelang,
Solo, Pekanbaru, dan Kupang. Populasi penelitian
mencakup seluruh karyawan di lima cabang (105
orang). Dengan metode accidental sampling dan
kriteria "usia kerja minimal 3 bulan," penelitian ini
menggunakan 74 responden, sesuai hasil
perhitungan rumus Slovin dengan margin error (¢)
0.07 yang menetapkan sampel minimum 70

responden.
Data  dikumpulkan melalui  distribusi
kuesioner yang mengandung pernyataan-

pernyataan yang diukur menggunakan skala
Likert 1-5. Beberapa contoh pernyataan dalam
kuesioner mencakup: “Organisasi ini sangat
responsif dan mudah berubah” serta “Organisasi
ini mempunyai tujuan dan arah jangka panjang”
(Denison & Mishra, 1995) untuk variabel budaya
organisasi. Untuk variabel lingkungan Kkerja,
pernyataan seperti “Atasan saya menghormati
rekan kerja” dan “Saya bisa mengandalkan
supervisor untuk membantu saya dengan masalah
pekerjaan” (Samson, Waiganjo, & Koima, 2015).
Variabel WFC menggunakan pernyataan seperti
“Tuntutan pekerjaan saya mengganggu kehidupan
rumah tangga dan keluarga saya” serta ‘“Pekerjaan
saya menimbulkan ketegangan yang menyulitkan
saya memenuhi tugas keluarga” (Netemeyer,
Boles, & McMurrian, 1996). Terakhir, variabel
turnover intention mencakup pernyataan seperti
“Saya ingin meninggalkan organisasi ini dalam
waktu dekat” dan “Saya sedang mencari pekerjaan
lain sekarang” (Ganesan & Weitz, 1996).
Penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan analis data SPSS. Uji statistik
meliputi uji reliabilitas dan validitas untuk
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memastikan akurasi data, serta uji asumsi klasik
(normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas) untuk memastikan model
regresi dapat digunakan secara valid. Berikut
adalah persamaan regresi berganda yang
digunakan dalam penelitian ini:
TI=p0+B1BO+B2LK+B3WFC+e ............... 1)
Keterangan: TI: Turnover intention (variabel
terikat); BO: Budaya organisasi; LK: Lingkungan
kerja; WFC: Work-family conflict; 0pO:
Konstanta; B1,p2,83: Koefisien regresi masing-
masing variabel; €: Error/residual

HASIL PENELITIAN
Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengukuran  validitas  diuji ~ dengan
membandingkan r-hitung dengan nilai r-Tabel.
Data yang diperoleh didapat 0.1927 sebagai r-
Tabel (n=74; a 5%; 1-tailed). Instrument valid
ketika r-hitung> r-Tabel. Pengujian menghasilkan
r-hitung budaya organisasi (0.744-0.845),
lingkungan kerja (0.656-0.804), WFC (0.776-
0.880), dan turnover-intention (0.552-0.818)
artinya semua item dinyatakan valid karena nilai

item > 0.1927 (r-Tabel). Uji reliabilitas dapat
dilihat dari Cronbach'’s Alpha yang lebih besar dari
0.60. Berikut nilai Cronbach’s Alpha yang
didapatkan, budaya organisasi (0.945), lingkungan
kerja (0.894), WFC (0.935), dan turnover
intention (0.883). Didapatkan semua nilai item
lebih tinggi dari 0.60 yang artinya menunjukkan
tingkat reliabilitas data yang tinggi.
Karakteristik Responden

Karakteristik responden ditunjukkan dalam
Tabel 1.. Mayoritas responden dalam penelitian ini
adalah pria, berusia muda dalam rentang 19-29
tahun, dan berada pada tahap awal karier dengan
masa kerja kurang dari dua tahun. Hal ini
mencerminkan karakteristik responden yang
didominasi oleh individu yang baru memulai
pengalaman kerja di Tetra Coffee. Kondisi ini
menunjukkan bahwa responden kemungkinan
lebih fokus pada pengembangan diri dan
keseimbangan kehidupan pribadi dibandingkan
aspek-aspek organisasi lainnya. Selain itu, latar
belakang ini dapat memengaruhi persepsi dan
prioritas mereka terhadap faktor-faktor yang
memengaruhi turnover intention

Tabel 1 Karakteristik Responden

Kategori Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Pria 42 26.8%
Wanita 32 43.2%
17-19 Tahun 4 5.4%
Umur 19-29 Tahun 69 93.2%
30-40 Tahun 1 1.4%
3-6 Bulan 6 8.1%
7-12 Bulan 31 41.9%
Lama Kerja 13-19 Bulan 26 35.1%
1,5-2 Tahun 10 13.5%
2-3 Tahun 1 1.4%

Sumber: Data primer diolah 2024.

Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian mencakup rata-
rata dari variabel independen (budaya organisasi,
lingkungan kerja, dan WFC) serta variabel
dependen (turnover intention). Rata-rata nilai
variabel budaya organisasi adalah 3.94 (kategori
baik), lingkungan kerja 4.12 (sangat baik), WFC
2.35 (kategori rendah, cenderung tidak setuju),

dan turnover intention 2.70 (kategori sedang,
cenderung netral)
Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik (Tabel 2) menunjukkan
bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas (uji Park,
p-value <0.05), dan asumsi normalitas terpenuhi
(uji Kolmogorov-Smirnov, Asymp. Sig.> 0.05).
Model regresi juga bebas dari multikolinearitas,
dengan nilai folerance > 0.10 dan VIF < 10.

Tabel 2. Hasil Asumsi Klasik

Ind. Dep. Multicollinearity Park Test KolmogorovSmirnov Test
Tol. VIF Sig. Asymp.sig
BO 0.153 6.551 0.649
LK TI 0.150 6.668 0.484 0.200¢
WEC 0.812 1.231 0.262

Keterangan: BO=Budaya Organisasi, LK= Lingkungan Kerja,
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WFC=work-Family Conflict, TI=Turnover intention

Sumber: Data primer diolah, 2024
Hasil Pengujian Hipotesis dan Pembahasan
Pengujian hipotesis 1 (H1) pada Tabel 3
menunjukkan bahwa budaya organisasi (BO)
memiliki koefisien regresi sebesar -0.113 dengan
nilai t -0.764 dan tingkat signifikansi 0.448, jauh
diatas 0.05. Maka, hipotesis HI yang menyatakan

budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap turnover intention tidak didukung. Hasil
ini ini tidak sejalan dengan penelitian Musa dan
Tawe (2023) serta Wibawa dan Supartha (2023)
terkait adanya pengaruh berarti dari budaya
organisasi terhadap turnover intention.

Tabel 3. Hasil Regresi Linear Berganda

Ind. | Dep. Onst Cgfi = T Sig | Adj.R?
BO -0.113 0.148 -0.764 0.448
LK TI -0.304 0.197 -1.541 0.128 0.503
WEC 0.359 0.088 4.060 0.00
Sumber: Data primer diolah, 2024.
Ketidaksesuaian ini dapat dijelaskan melalui  hasil ini bertentangan dengan teori job

teori organizational culture (Schein, 1985) yang
menyebutkan ~ bahwa  budaya  organisasi
memengaruhi perilaku karyawan terutama jika
budaya tersebut sangat kuat dan terinternalisasi.
Dalam konteks perusahaan ini, budaya organisasi
mungkin belum menjadi elemen dominan yang
memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan
atau keluar. Sebaliknya, jawaban responden
menunjukkan bahwa meskipun budaya organisasi
memiliki pengaruh baik positif maupun negatif,
faktor-faktor seperti kompensasi, peluang karier,
atau keseimbangan kehidupan kerja dan keluarga
lebih memengaruhi tingkat turnover intention.

Penelitian ini juga konsisten dengan studi
Pathiranage (2019) yang menyatakan bahwa efek
budaya organisasi dapat menjadi tidak signifikan
dalam situasi di mana karyawan lebih berfokus
pada manfaat langsung seperti kompensasi atau
pengembangan karier. Penyesuaian kebijakan
organisasi yang lebih mengintegrasikan budaya
kerja dengan kebutuhan karyawan secara personal
dapat membantu memaksimalkan pengaruh
budaya organisasi dalam mengurangi turnover
intention.

Pengujian hipotesis 2 (H2) pada Tabel 3
menunjukkan bahwa lingkungan kerja (LK)
memiliki koefisien regresi sebesar -0.304 dengan
nilai-t -1.541 dan tingkat signifikansi 0.128.
Artinya, karena p-value (0.128) > 0.05, maka
hipotesis H2 yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap rurnover
intention tidak didukung. Sesuai dengan (Erwinda
Hesti Pertiwi, Rita Tri Yusnita, & Mila Karmila,
2024) serta Antara, Widiantara, dan Suidarma
(2024) bahwa persepsi terhadap lingkungan kerja
tidak mempengaruhi signifikan pada niat
karyawan untuk keluar dari pekerjaannya. Namun,

characteristics model (Hackman & Oldham,
1976) yang menekankan pentingnya lingkungan
kerja dalam memengaruhi kepuasan dan perilaku
karyawan. Selain itu, penelitian Guridno dan
Wajdi  (2024) menemukan mempengaruhi
signifikan dari lingkungan kerja pada turnover
intention.

Ketidaksesuaian ini dapat disebabkan oleh
karakteristik industri kafe, yang didominasi oleh
karyawan usia muda. Karyawan ini mungkin lebih
fokus pada fleksibilitas kerja atau keseimbangan
kehidupan pribadi dibandingkan lingkungan kerja
secara fisik. Sesuai dengan penelitian Wolfgruber
et al. (2022) yang menunjukkan jikaa pengaruh
lingkungan kerja dapat dimediasi oleh faktor lain,
seperti dukungan organisasi atau persepsi inklusi.

Hasil pengujian hipotesis 3 (H3) pada Tabel
3 menyatakan bahwa WFC memiliki koefisien
regresi sebesar 0.359, nilai-t 4.060 dan tingkat
signifikansi sebesar 0.000 yang jauh dibawah
0.05. Maka dapat di simpulkan bahwa H3
menunjukkan WFC mempengaruhi  positif
signifikan pada turnover intention didukung.
Sesuai Sabella dan Fazlurrahman (2023) dan
Hasanah dan Bagis (2024), yang menunjukkan
bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga
meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari
pekerjaannya. Namun, hasil ini bertentangan
Ratnaningrum et al. (2023), yang menemukan
bahwa WFC tidak mempengaruhi signifikan pada
turnover intention. Teori role theory (Greenhaus
dan Beutell, 1985) memberikan dasar untuk
memahami temuan ini, di mana konflik peran
berbasis waktu, tekanan, dan perilaku dapat
menciptakan ketidakseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan keluarga.
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Responden dalam penelitian ini
mengindikasikan bahwa pekerjaan sering kali
mengganggu waktu untuk keluarga, menciptakan
tekanan emosional yang signifikan. Sesuai Wen et
al. (2023) yang menunjukkan bahwa konflik peran
dapat meningkatkan tingkat stres dan mendorong
karyawan mencari posisi yang lebih baik dalam
konteks keseimbangan kehidupan kerja dan
keluarga. Untuk mengurangi dampak negatif dari
WFC, intervensi seperti jam kerja fleksibel,
dukungan dari atasan, atau program kesejahteraan
karyawan dapat diterapkan. Studi Abdou et al.
(2024) menyoroti bahwa kebijakan organisasi
yang mendukung keseimbangan kerja dan
kehidupan pribadi dapat secara signifikan
menurunkan tingkat turnover intention.

Hasil penelitian mengungkapkan jika WFC
mempengaruhi signifikan pada turnover intention
karyawan Tetra Coffee, sedangkan budaya
organisasi dan lingkungan  kerja  tidak
menunjukkan pengaruh signifikan. Temuan ini
sejalan dengan role theory (Greenhaus dan
Beutell, 1985), yang menjelaskan bahwa konflik
antara pekerjaan dan keluarga dapat menciptakan
ketegangan tinggi, terutama ketika tanggung
jawab pekerjaan menghambat fungsi keluarga,
sehingga memicu stres, burnout, dan ingin
mencari pekerjaan yang lebih cocok dengan
kebutuhan pribadi dan keluarga (Abdou et al.,
2024; Wen et al., 2023). Sebaliknya, budaya
organisasi dan lingkungan kerja hanya berperan
sebagai faktor pendukung, bukan elemen utama,
terutama pada responden berusia muda yang lebih
fokus pada pengembangan diri dan keseimbangan
kehidupan pribadi. Temuan ini mendukung studi
Pathiranage (2019), yang menyatakan bahwa
budaya organisasi memiliki dampak terbatas
ketika karyawan lebih mengutamakan kompensasi
dan peluang karier. Dengan adjusted R? sebesar
0.503, model penelitian ini menjelaskan 50.3%
variasi dalam turnover intention, sementara 49.7%
mempengaruhi variabel di luar penelitian, seperti
kompensasi dan peluang karier, sebagaimana
dijelaskan dalam teori kepuasan kerja (Locke,
1976).

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menunjukkan jika hanya WFC
yang mempengaruh signifikan pada furnover
intention, mengindikasikan peningkatan
keinginan keluar dari pekerjaan akibat konflik
antara pekerjaan dan keluarga. Sementara itu,
budaya organisasi dan lingkungan kerja tidak
memiliki pengaruh yang berarti. Implikasi

strategis untuk menyelaraskan tanggung jawab
kerja dan keluarga, seperti pemberian kebebasan
dalam pengaturan jam kerja serta perhatian dan
dukungan dari pimpinan., untuk mengurangi
konflik dan turnover. Meskipun budaya organisasi
dan lingkungan kerja tidak signifikan, menjaga
lingkungan kerja yang kondusif tetap penting
untuk meningkatkan kepuasan dan komitmen
karyawan.

Penelitian ini memiliki beberapa
keterbatasan, di antaranya ukuran sampel yang
terbatas, variabel yang belum mencakup faktor
lain seperti kepuasan kerja dan peluang karir, serta
desain cross-sectional yang membatasi analisis
jangka panjang. Penelitian selanjutnya dengan
sampel lebih besar, variabel tambahan, dan
pendekatan  longitudinal  diperlukan  untuk
mendalami  faktor-faktor yang memengaruhi
turnover intention.
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