
  YUME : Journal of Management, 5(3), 2022 | 280 

Volume 5 Issue 3 (2022) Pages 280 - 292 
YUME : Journal of Management 
ISSN : 2614-851X (Online) 
 
Relationship between Work-life Balance, Burnout and 
Turnover Intention in Millennial Workers 
 
Andi Nur Asri Ainun 
Universitas Megarezky  
 
Abstrak  
This study will examine the effect of work-life balance and burnout on turnover 
intention in millennial workers in Makassar City. The type of research used in this 
research is quantitative research. The data in this study is primary data in the form of 
a questionnaire that has been distributed to 100 millennial workers. The sampling 
method used purposive sampling technique. Hypothesis testing was carried out using 
the SPSS 28.0 for windowa by testing the independent variables, namely work-life 
balance, burnout and the dependent variable, namely turnover intention. The results 
of the study show that work-life balance and burnout simultaneously have a 
significant effect on turnover intention. For the partial test, work-life balance has a 
negative and significant effect on turnover intention. Burnout has a positive and 
significant effect on turnover intention. 
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PENDAHULUAN 

Generasi milenial adalah salah satu dari lima tren yang memengaruhi masa 
depan dunia kerja atau pekerjaan. Empat tren lainnya adalah globalisasi, teknologi, 
perilaku, dan mobilitas baru. Menurut Menteri Pariwisata dan Ekonomi Kreatif 
(Kemenparekraf)  Sandiaga Uno, tenaga kerja Indonesia didominasi milenial yang 
puncaknya akan terjadi di tahun 2040 mendatang. Hal tersebut dapat dikaitkan oleh 
penjelasan dari Ball & Gotsill bahwa generasi milenial merupakan mereka yang lahir 
pada tahun 1983-1997,dengan usia saat ini 23-37 tahun (Nindyati,2017). Karakteristik 
dari pekerja milenial adalah cenderung tidak loyal dan berpindah-pindah tempat 
kerja. Sesuai hasil survei yang dilakukan Deloitte Global Millenial Survey (2019); Folia 
(2019) terhadap 13.416 karyawan generasi Y di 42 negara berbeda (termasuk 
Indonesia) menyebutkan bahwa 49% karyawan generasi Y akan keluar dalam dua 
tahun ke depan. Hasil survey lain dari IDN Research Institute dan Alvara Research 
Center (2019) menyatakan bahwa 35,1% dari 1.400 responden generasi Y di Indonesia 
menyatakan hanya akan bekerja selama 2-3 tahun di dalam perusahaan yang sama. 
Hasil survei yang diuraikan di atas menunjukkan tingginya turnover intention 
generasi milenial (Nadira, et.al). Menurut Santoni & Harahap (2018). Adanya turnover 
intention dapat menimbulkan turnover yang sebenarnya pada perusahaan. Terdapat 
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beberapa dampak buruk yang ditimbulkan oleh tingkat perputaran karyawan yang 
tinggi di suatu perusahaan terkait dengan kenaikan biaya, seperti biaya rekrutmen 
dan biaya pelatihan ulang  

karakteristik lain dari generasi milenial adalah mereka menyukai tantangan 
dan ingin terus mempelajari hal baru, sehingga banyak yang menyebut mereka 
sebagai job hoppers. Generasi milenial akan terus berusaha untuk mencari pekerjaan 
yang sesuai dengan minat dan harapan mereka (Filiana, 2016). Putra dan Surya (2020) 
menyebutkan bahwa meskipun sulit mengelola generasi milenial, tetapi mereka 
adalah bagian dari sumber daya manusia yang merupakan faktor pendorong 
pertumbuhan perusahaan. Sumberdaya manusia di perusahaan dikatakan yang 
utama, sebab sumberdaya manusia itu sendirilah yang menentukan kemana arah dan 
tujuan dari perusahaan. Pengelolaan sumberdaya manusia yang baik merupakan 
salah satu faktor keberhasilan dari suatu organisasi (Saif et al, 2011). Salah satu cara 
dalam mengelola sumberdaya yang baik adalah dengan meminimalisir tingkat 
perputaran karyawan (employee’s turnover). dengan memperhatikan segala faktor 
yang menyebabkan keinginan karyawan untuk berpindah (turnover intention). 
Branham (2012) berpendapat turnover intention merupakan derajat kecenderungan 
sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain atau 
adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga bulan yang akan 
datang, enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan datang, dan dua tahun 
yang akan. 

Forbes Statistics melakukan survei terhadap 7.700 milenial di 29 negara. Secara 
keseluruhan, 16,8% generasi menginginkan keseimbangan kerja menjadi 
pertimbangan pertama dalam mencari pekerjaan. Selain itu, survei Badan Pusat 
Statistik Indonesia tentang pembelian di Indonesia, dengan 85% responden 
mengatakan alasan mereka berpindah pekerjaan atau resign karena tidak memiliki 
keseimbangan dengan membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 
(Pradipto, YD dan Yosi, 2022; Herliana, et.al, 2021). Generasi milenial sangat menuntut 
hubungan dengan pekerjaan, keluarga, dan kehidupan pribadi dapat terjalin dengan 
baik dan ketertarikan mereka untuk memotivasi bekerja. Work-life balance dianggap 
sebagai keseimbangan antara pekerjaan, keluarga dan kehidupan pribadi. Seorang 
karyawan tidak akan menganggap dirinya beruntung ketika kehidupan pribadi dan 
kebutuhan perusahaan tidak terlibat dengan tepat. Dengan asumsi bahwa kehidupan 
pribadi dan kebutuhan keluarga tidak terpenuhi, karyawan akan merasa dirinya tidak 
sukses. Menyeimbangkan masalah pekerjaan dan keluarga adalah penting bagi setiap 
orang manusia yang bekerja. Singh dan Khanna (2011)  menjelaskan strategi bagi 
perusahaan untuk menciptakan work-life balance bagi karyawan, yaitu jam kerja yang 
fleksibel, jam kerja yang sesuai, jam kerja yang wajar, akses untuk menangani anak-
anak, pekerjaan yang fleksibel, cuti harian, mobilitas pekerjaan, dan akses telepon.  

Selain work-life balance, burnout merupakan salah satu faktor yang 
diindikasikan mempengaruhi turnover intention. Dalam penelitian Kristiana et al. 
(2013), burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 
Keadaan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat burnout pada karyawan 
maka akan semakin meningkatkan turnover intention. Selanjutnya pada penelitian 
Liu & Lo (2017), menemukan bahwa burnout berpengaruh positif signifikan terhadap 
turnover intention. Namun pada penelitian Rahmawati (2016), menunjukkan bahwa 
burnout tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan Mulang 
(2022);Sajuyigbe, et.al, (2022): Suganda (2022); Hafid dan Arif (2017); Meydiana,et.al 
(2018) menemukan hasil bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intetion. Namun berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Yu, Han su, et.al (2022); Zamzamy, et.al (2021) yang menemukan hasil bahwa 
work-life balance tidak berpengaruh terhadap turnover intention. Hal tersebut 
menandakan bahwa ada hal lain yang dapat mempengaruhi hubungan work-life 
balance terhadap turnover intention. Oleh karena itu, penelitian ini ingin menguji 
pengaruh work-life balance dan burnout pada terhadap dan turnover intention 
khususnya pada para pekerja milenial di Kota Makassar. 
 
WORK-LIFE BALANCE 

Variabel independent yang digunakan peneliti adalah work-life balance. 
Moorhead dan Griffin(2013) mengungkapkan bahwa Work-Life Balance adalah 
kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan 
kebutuhan pribadi dan keluarganya. Work-life balance dapat dijelaskan sebagai 
tingkat keseimbangan persepsi kepuasan karyawan di tempat kerja dan di luar tempat 
kerja (Greenhaus et al., 2003). Dari perspektif karyawan, work-life balance dapat 
dicirikan sebagai masalah mengawasi pekerjaan dan tugas pribadi atau keluarga 
(Lockwood, 2003). Sependapat dengan Hayman (2005), work-life balance mengacu 
pada pandangan seseorang tentang keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 
pribadinya. Menurut (Beauregard & Henry, 2009), work-life balance adalah konsep 
luas yang melibatkan pengaturan prioritas yang tepat antara pekerjaan (karier dan 
ambisi) di satu sisi dan kehidupan (kebahagiaan). , rekreasi, keluarga, dan 
pengembangan spiritual) di sisi lain. Menurut Ninaus et al. (2021), work-life balance 
adalah suatu kondisi dimana individu dapat berkomitmen pada pekerjaan dan 
keluarga serta bertanggung jawab atas aktivitas yang tidak berhubungan dengan 
pekerjaan. Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa work-life 
balance adalah suatu kondisi dimana seseorang dapat menetapkan prioritas dan 
komitmen terhadap pekerjaan dan keluarga serta merasakan kepuasan dalam peran-
peran tersebut.  

Menurut Beauregard & Henry,( 2009), ada tiga aspek work-life balance, yaitu 
sebagai berikut: 1. Keseimbangan waktu mengacu pada kesetaraan antara waktu yang 
diberikan seseorang untuk karirnya dan waktu yang diberikan untuk keluarganya 
atau orang lain. 2. Keseimbangan keterlibatan psikologis individu dalam memenuhi 
tuntutan peran dalam pekerjaan dan keluarga. 3. Satisfaction balance yaitu tngkat 
kepuasan di tempat kerja dan di luar pekerjaan (Albrecht, 2020).  

Dalam pandangan karyawan, work-life balance adalah pilihan mengelola karir 
dan kewajiban atau tanggung jawab pribadi terhadap keluarga. Dari perspektif 
perusahaan, work-life balance merupakan tantangan dalam menciptakan budaya 
yang mendukung perusahaan ketika karyawan dapat fokus pada pekerjaannya saat 
bekerja. Johnson (2020) menyatakan bahwa work-life balance adalah kemampuan 
individual untuk memenuhi komitmen pekerjaan dan keluarga mereka dan tanggung 
jawab lain yang tidak terkait dengan pekerjaan.Indikator work-life balance yang 
dikemukakan oleh McDonald dan Bradley (2017) meliputi keseimbangan waktu 
(pemanfaatan waktu kerja dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu), keseimbangan 
keterlibatan (berkolaborasi dengan dan berkomitmen untuk memajukan organisasi), 
dan keseimbangan kepuasan (pencapaian prestasi kerja dan organisasi/perusahaan). 
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BURNOUT 
Menurut Maslach & Laiter (2008) burnout merupakan situasi yang terjadi pada 

karyawan seperti kehabisan energi (kelelahan fisik, emosional, dan mental), serta rasa 
frustasi karena karyawan merasa tidak dihargai didalam pekerjaannya, serta 
menurunnya motivasi atau inisiatif dari karyawan sehingga menimbulkan perubahan 
sikap dan perilaku seseorang ketika menghadapi tuntutan pekerjaan. Sedangkan Liu 
& Lo (2017) menyatakan bahwa burnout sebagai masalah serius bagi organisasi, 
pengusaha, dan individu. Kelelahan kerja akan mempengaruhi produktivitas, 
kualitas, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Pengukuran burnout pada penelitian 
ini mengadopsi dari indikator yang digunakan oleh Galanakis (2009) yang 
menyebutkan indikator terbagi menjadi 3 yaitu emotional exhaustion, 
depersonalization, dan personal accomplishment. 

 
TURNOVER INTETION 

Sementara variabel dependent dalam penelitian ini adalah turnover intention. 
Branham (2012) menyatakan bahwa turnover intention merupakan derajat 
kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru di 
tempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga 
bulan yang akan datang, enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan datang, 
dan dua tahun yang akan datang. Turnover yang berlebihan dalam organisasi 
mencerminkan adanya kebutuhan tinjauan ulang manajemen dalam hubungan 
interpersonal organisasi (Zamzamy, et.al, 2021).  Mobley (2011) berpendapat bahwa 
turnover intention mengacu pada kecenderungan karyawan untuk secara sukarela 
meninggalkan atau berpindah pekerjaan dari satu perusahaan ke perusahaan lain 
sesuai dengan pilihan mereka sendiri. Namun demikian, turnover intention juga 
dapat menjadi perkiraan tingkat pekerja yang pasti ingin keluar dari perusahaan 
dalam waktu dekat. 

Hesarika (2018) menyebutkan ada beberapa faktor penyebab terjadinya 
turnover antara lain kepuasan kerja yang rendah, ketidaknyamanan di tempat kerja, 
beban kerja yang banyak, rendahnya tingkat promosi, hingga usia yang masih muda. 
Menurut Harnoto (2002) dalam Halimah,dkk (2016) terjadinya turnover intention 
ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut perilaku karyawan. Indikasi-indikasi 
tersebut bisa digunakan sebagai acuan untuk memprediksikan turnover intention 
karyawan dalam sebuah perusahaan. Adapun indikasinya antara lain absensi yang 
meningkat, mulai malas bekerja, peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja, 
peningkatan protes terhadap atasan dan perilaku positif yang sangat berbeda dari 
biasanya. Apabila tingkat turnover dalam perusahaan tinggi, maka dapat 
meningkatkan biaya organisasi yang berkaitan dengan rekrutmen, pelatihan serta 
menurunkan efektifitas dan produktifitas kerja karyawan yang lain (Setiawan & Putra, 
2016). Mobley (2011) menyatakan bahwa turnover intention memiliki tiga dimensi, 
yaitu: (1) pemikiran untuk berhenti, (2) niat untuk mencari alternatif, dan (3) niat 
untuk berhenti. 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 
Hipotesis: 
H1 :Work Life Balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover  

intetion 
H2 : Burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 
H3 : Work-Life Balance dan Burnout berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention 
 
METODE 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang 
menggunakan data dan berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan 
(Sugiyono, 2014). Data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh langsung 
dari responden. Responden penelitian ini adalah generasi milenial di Kota Makassar 
yang sudah bekerja minimal 1 tahun dengan rentang usia 23-37 tahun. Sampel 
ditentukan menggunakan metode purposive sampling, yakni penentuan sampel 
dengan pertimbangan tertentu yang sesuai dengan maksud penelitian (Wiyono, 2011).  

Metode pengambilan data dengan menggunakan teknik kuesioner. Menurut 
Wiyono (2011) kuesioner adalah bentuk instrument pengumpulan data mudah 
digunakan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan tertulis yang ditunjukkan 
kepada responden untuk dijawab. Skala pengukuran kuesioner adalah skala Likert 
poin 1-5 (Sangat Tidak Setuju- Sangat Setuju). Kuesioner penelitian ini dibagikan 
secara online. Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi moderasi untuk 
menguji pengaruh moderasi dukungan sosial terhadap hubungan antara beban kerja 
dan turnover intention. Alat statistik yang digunakan adalah SPSS versi 28 for 
windows. Sebelum pengujian hipotesis, instrumen penelitian diuji validitas dan 
reliabilitasnya terlebih dahulu  untuk memastikan bahwa instrument penelitian valid 
dan reliabel, sehingga hasil penelitian tidak bias. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 
 Dari 100 responden yang berhasil kami peroleh, 68 diantaranya adalah  
perempuan sebesar 68% dan 32 responden laki-laki sebesar 32%. Responden dengan 
masa kerja 1-5 tahun sebanyak 75 orang, masa kerja 6-10 tahun sebanyak 9 orang, masa 
kerja 11-15 tahun sebanyak  8 orang dan masa kerja lebih dari 15 tahun sebanyak 8 
orang. Untuk latar belakang pendidikan, didominasi oleh lulusan S1 sebanyak 54 
orang, selanjutnya lulusan S2 sebanyak 26 orang, SMK/SMA sebanyak 13 orang, 
Diploma III sebanyak 5 orang dan Diploma IV sebanyak 2 orang.  

Work-Life 
Balnce (X1) 

Burnout (X2) 

Turnover 
Intention (Y) 
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Uji Validitas dan Realibilitas 
Uji validitas digunakan untuk menentukan layak atau tidaknya suatu sistem yang 
digunakan, dilakukan uji signifikansi koefisien korelasi pada taraf signifikan 0.05 
(Wiyono, 2011). Pernyataan yang memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05 dinyatakan 
valid. Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel berikut: 

Table1. Hasil Uji Validitas 

Variabel Item Signifikansi Keterangan 

Work-Life Balance (X1) X1.1 0.001 Valid 

X1.2 0.001 Valid 

X1.3 0.001 Valid 

X1.4 0.001 Valid 

X1.5 0.001 Valid 

X1.6 0.001 Valid 

X1.7 0.001 Valid 

X1.8 0.001 Valid 

X1.9 0.001 Valid 

X1.10 0.001 Valid 

Burnout (X2) X2.1 0.001 Valid 

 X2.2 0.001 Valid 

 X2.3 0.001 Valid 

 X2.4 0.001 Valid 

 X2.5 0.001 Valid 

 X2.6 0.001 Valid 

 X2.7 0.001 Valid 

 X2.8 0.001 Valid 

 X2.9 0.001 Valid 

Turnover Intention (Y) Y1 0.001 Valid 

 Y2 0.001 Valid 

 Y3 0.001 Valid 
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 Y4 0.001 Valid 

 Y5 0.001 Valid 

 Y6 0.001 Valid 

 Y7 0.001 Valid 

 Y8 0.001 Valid 

    Sumber: Data diolah, 2022 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur apakah jawaban responden 
terhadap pernyataan dalam kuesioner stabil dan konsisten dari waktu ke waktu. Uji 
ini juga bertujuan untuk memastikan bahwa masing-masing item pernyataan dalam 
kuesioner adalah handal dan dapat dipercaya. Suatu kuesioner dikatakan reliabel 
apabila nilai Cronbach Alpha > 0.600. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel 
berikut: 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Work-Life Balance 0.742 Reliabel 

Burnout 0.776 Reliabel 

Turnover Intention 0.777 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2022 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2013), uji normalitas dirancang untuk menguji apakah dalam model 
regresi variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dalam 
penelitian ini penulis melakukan uji normalitas menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Tes Kolmogorov-Smirnov dimana tingkat signifikansi 
adalah 0,05. Jika profitabilitas statistik lebih besar dari tingkat kepercayaan 0,05 atau 
5% maka model regresi dinyatakan normal. Tabel 5 menunjukkan hasil uji normalitas 
peneliti menggunkan software spss 26 dengan hasil Kolmogorov-Smirnov. 

Tabel 3. Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test 

 Unstandardized 
Residual 

N 100 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 5,53696607 
Most Extreme Differences Absolute ,049 

Positive ,049 
Negative -,043 
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Test Statistic ,049 
Asymp. Sig. (2-tailed)c ,200d 

         Sumber: Data diolah, 2022  

Berdasarkan Tabel 3 di atas pada uji normalitas dengan memakai metode Kolmogrov-
Smirnov didapatkan hasil sebesar 0,200 artinya lebih besar dari 0,05 maka dapat 
ditarik kesimpulan bahwa uji normalitas pada variabel work life balance, burnout dan 
turnover intention dapat dikatakan berdistribusi normal. 

Uji Multikolonieritas 

Model regresi perlu untuk diuji, dngan tujuan untuk melihat ada interkorelasi 
atau kolinearitas antar variabel bebas, dimana interkorelasi sendiri untuk melihat 
hubungankuat antara variabel beas dengan variabel prediktor dengan melihat nilai 
koofesien korelasi, nilai VIF dan tolerance. Pengujian terhadap model tersebut disebut 
dengan Uji Multikolonearitas, yang diuji dengan melihat nilai VIF dari masing-masing 
variabel independen <10 dan nilai tolerance >0,05, sehingga berddasarkan pada data 
yang sudah diolah diperoleh hasil bahwa nilai VIF dari masing-masing variabel 
independen <10 dan nilai tolerance >0,01 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak 
terdapat masalah multikolinearitas dalam model regresi. Berikut ditampilkan dalam 
tabel 4: 

Tabel 4 Uji Multikolonieritas 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

(Contants)   
Work-life balance 0,798 1,254 
burnout 0,798 1,254 

      Sumber: Data diolah, 2022 

Uji Heteroskedastisitas 
Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual yang dilihat dari grafik scatterplot (Ghozali, 
2011). Hasil penelitian dengan melihat grafik Scatterplot, dimana grafik Scatterplot 
menunjukan titik-titik menyebar secara acak, serta tersebar baik di atas maupun 
dibawah angka nol pada sumbu Y, sehingga disimpulkan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas pada model regresi. Berikut grafik scatterplot ditampilkan 
dibawah ini : 
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Uji Determinasi (𝐑𝐑𝟐𝟐) 

Langkah Selanjutnya peneliti menggunakan software spss 28 untuk mencari nilai R 
dengan hasil yang ditunjukkan oleh Tabel 5. 

Table 5. Uji Determinan 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
1 ,527a ,278 ,263 5,594 
Sumber: Data diolah, 2022 

Dari data di atas diperoleh nilai koefisien determinasi 27.6% artinya bahwa 
pengaruh variabel work life balance ( X1) dan burnout ( X2 ) terhadap turnover 
intention ( Y ) yaitu sedang. 

Uji Hipotesis 
Uji Signifikan Simultan (Uji-f) 

 Uji ini digunakan untuk menguji apakah variabel independen secara bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau tidak. (Riduwan, 2018) 
mengatakan bahwa cara untuk mencari nilai ftabel dengan memakai taraf signifikan 
a=0,5 . Adapun kaedah pengujian Signifikasi yang dikemukakan (Riduwan, 2018) 
yaitu sbb: (1) Jika Fhitung ≥ Ftabel maka signifikan (2) Jika Fhitung ≤ Ftabel maka tidak 
signifikan. 

Tabel 6. Hasil Uji Simultan 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 1168,499 2 584,249 18,672 <,001b 
Residual 3035,141 97 31,290   
Total 4203,640 99    

a. Dependent Variable: Turnover Intention 
b. Predictors: (Constant), Burnout, WLB 
Sumber: Data diolah, 2022 

Berdasarkan Tabel 10 di atas diperoleh hasil dari 𝑓𝑓ℎ𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖  variabel work-life 
balance (X1), burnout ( X2 ) terhadap turnover intention dengan skor nilai sebesar 
18.672. selanjutnya dari nilai Fhitung tersebut dibandingkan dengan nilai dari 𝑓𝑓𝑖𝑖𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡  
sebesar 2.70 yang telah dicantumkan dalam lampiran yang berdasarkan pada db = ( 
n-k-1) = (100-3-1) = 96. Dengan taraf kesalahan yang sudah ditetapkan yaitu 0,05 atau 
5%.Berdasarkan perolehan perhitungan diatas maka dapat diberi kesimpulan bahwa 
thitung lebih besar dari pada nilai  𝑓𝑓𝑖𝑖𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡 18.672 > 2.70  maka 𝐻𝐻0  ditolak dan 𝐻𝐻𝑡𝑡  
diterima, maka adanya pengaruh signifikan antara variabel work life balance dan 
burnout terhadap turnover intention pada pekerja milenial di Kota Makassar.  

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Exacta, et.al (2022) menemukan hasil burnout dan work-life balance berpengaruh 
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terhadap turnover itention pada masa Covid-19.  Mulang (2022); Soelton, et al., (2020); 
Prayogi et al., (2019) menemukan hasil work-life balance berpengaruh positif 
signifikan terhadap turnover intention. variabel burnout, stres kerja, beban kerja dan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, Kepuasan kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover of Intention.  

Uji Signifikan Parsial (Uji-t) 
Uji parsial (Uji-t) adalah sebuah uji yang bisa memberi informasi mengenai pengaruh 
variabel bebas terhadap variabel terikat secara signifikan dengan cara pengujian 
terpisah atau sendiri-sendiri. Dengan ketentuan (Sugiyono 2023) apabila thitung < 
ttabel, maka Ho diterima dan Hα ditolak. Akibatnya tidak ada pengaruh yang 
signifikan dari yang bermakna dari variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). (2) 
Apabila thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan Hα diterima. Sehingga diperoleh 
pengaruh signifikan antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y). 

Tabel 7. Hasil Uji Parsial 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error     Beta 

(Constant) 30,143 4,086  7,378 <,001 

WLB -,243 ,107 -,224 -2,281 ,025 

Burnout ,435 ,071 ,527 6,139 <,001 

a.Dependent variable: Turnover intention 

Sumber: Data diolah 2022 

      

1. Work-Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention 
Berdasarkan Tabel 5 di atas, diketahui 𝑡𝑡ℎ𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖 variabel work-life balance (X1) 

terhadap turnover intention ( Y) yaitu sebesar -2.281. dengan ketetapan taraf kesalahan 
0.05 atau 5% dengan menggunakan rumus db = (n-1) menurut Riduwan (2018:234), db 
= 100-1= 99 maka didapatkan nilai dari 𝑡𝑡𝑖𝑖𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡  yaitu 1.67. Berdasarkan perolehan 
perhitungan diatas maka dapat diberi kesimpulan bahwa 𝑡𝑡ℎ𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖 lebih besar dari pada 
nilai 𝑡𝑡𝑖𝑖𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡   2.281 > 1.67 maka 𝐻𝐻0   ditolak dan 𝐻𝐻1  diterima, maka adanya pengaruh 
negatif dan signifikan antara variabel work-life balance terhadap turnover intention 
pada pekerja milenial kota Makassar.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan Mulang (2022);Sajuyigbe, et.al, (2022): Suganda 
(2022); Meydiana,et.al (2018) menemukan hasil bahwa work-life balance berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap turnover intetion. Para pekerja milenial sangat 
menuntut hubungan dengan pekerjaan, keluarga, dan kehidupan pribadi dapat 
terjalin dengan baik dan ketertarikan mereka untuk memotivasi bekerja. Ketika hal 
tersebut terpenuhi maka keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya akan semakin 
berkurang.   
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2. Burnout berpengaruh terhadap Turnover Intention 
Berdasarkan Tabel 5 di atas, diketahui 𝑡𝑡ℎ𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖 variabel burnout (X2) terhadap 

turnover intention ( Y) yaitu sebesar 6.139. dengan ketetapan taraf kesalahan 0.05 atau 
5% dengan menggunakan rumus db = (n-1) menurut Riduwan (2018:234), db = 100-1= 
99 maka didapatkan nilai dari 𝑡𝑡𝑖𝑖𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡  yaitu 1.67. Berdasarkan perolehan perhitungan 
diatas maka dapat diberi kesimpulan bahwa 𝑡𝑡ℎ𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖𝑖 lebih besar dari pada nilai 𝑡𝑡𝑖𝑖𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡𝑡  
6.139 > 1.67 maka 𝐻𝐻0   ditolak dan 𝐻𝐻2  diterima, maka adanya pengaruh positif dan 
signifikan antara variabel burnout terhadap turnover intention pada pekerja milenial 
kota Makassar. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Kristiana et al. (2013) dan Liu & Lo (2017) 
yang menemukan hasil bahwa burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention. Keadaan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat 
burnout pada karyawan maka akan semakin meningkatkan turnover intention. Oleh 
karena itu perusahaan harus memperhatikan dengan bijak mengenai beban kerja para 
karyawan agar gejala burnout dapa diminimalisir. 

Berdasarkan hasil analisa dan pembahasan yang telah dilakukan maka simpulan 
dalam penelitian ini adalah:  secara simultan work-life balance dan burnout 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intentiom. Secara parsial work-life balance 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Sedangkan untuk 
variabel burnout memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 
intention. 
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