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ARTICLEINFO ABSTRAK
Kata kunci: work-life balance,  Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work-
fleksibilitas kerja, burnout, life balance, fleksibilitas kerja, dan burnout terhadap
turnover intention, generasi turnover intention pada karyawan generasi milenial dan
milenial, generasi Z. generasi Z di Holywings Group. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Teknik
Received : 08, June pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh,
Revised : 18, June dengan jumlah responden sebanyak 136 karyawan yang
Accepted: 29, June memenuhi kriteria penelitian. Data dikumpulkan melalui

kuesioner dan dianalisis menggunakan SPSS versi 27. Teknik
©2026 The Author(s): This is an analisis data yang digunakan meliputi analisis deskriptif
open-access article distributed untuk menggambarkan karakteristik responden dan variabel
under the terms of the Creative penelitian, serta analisis inferensial untuk menguji hubungan
Commons Atribusi 4.0 antar variabel. Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji t
Internasional. untuk pengaruh parsial dan uji F untuk pengaruh simultan.

I@ O] ' Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance,

fleksibilitas kerja, dan burnout masing-masing berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, ketiga
variabel tersebut secara simultan juga berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention pada karyawan
generasi milenial dan generasi Z di Holywings Group.

PENDAHULUAN

Perusahaan = modern  menghadapi  tantangan besar  dalam
mempertahankan karyawan karena sumber daya manusia merupakan aset
strategis yang menentukan keberhasilan organisasi. Tingginya tingkat turnover
dapat menimbulkan kerugian berupa meningkatnya biaya rekrutmen dan
pelatihan, hilangnya pengetahuan organisasi, serta menurunnya produktivitas
kerja (Andari et al., 2024). Salah satu indikator yang perlu diperhatikan adalah
turnover intention, yaitu kecenderungan karyawan untuk meninggalkan
pekerjaannya. Faktor-faktor yang diduga memengaruhi kondisi tersebut
meliputi work-life balance, work flexibility, dan burnout. Ketiga faktor tersebut
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menjadi semakin penting dalam konteks dunia kerja modern yang dinamis dan
kompetitif.

Fenomena tersebut terlihat pada Holywings Group yang mengalami
peningkatan jumlah karyawan dari 110 orang pada tahun 2021 menjadi 136
orang pada tahun 2025, namun tingkat turnover tetap berada pada kisaran 12-
16,4% per tahun. Angka tersebut tergolong tinggi karena melebihi batas normal
5-10% per tahun (Gillies, 1994). Data HRD juga menunjukkan bahwa mayoritas
karyawan berasal dari Generasi Z dan Generasi Milenial yang memiliki
karakteristik kerja berbeda dengan generasi sebelumnya. Generasi ini cenderung
lebih menghargai fleksibilitas, keseimbangan hidup, dan kesehatan mental
dalam bekerja. Kondisi tersebut mengindikasikan adanya potensi masalah
terkait retensi karyawan yang perlu dikaji lebih lanjut.

Hasil pra-survey terhadap 30 karyawan memperkuat adanya
permasalahan pada variabel yang diteliti. Sebanyak 43,3% responden
menyatakan ragu-ragu hingga tidak setuju bahwa beban kerja memungkinkan
mereka memiliki waktu istirahat yang cukup, sedangkan 66,7% responden
merasa fleksibilitas pengaturan jam kerja masih rendah. Pada aspek burnout, 60%
responden mengaku mengalami kelelahan emosional akibat pekerjaan dan
66,6% merasa kehabisan energi setelah bekerja seharian. Selain itu, 50%
responden telah mulai mencari peluang kerja di perusahaan lain dan 46,6%
menilai prospek karier di luar perusahaan lebih baik. Temuan tersebut
menunjukkan adanya indikasi rendahnya work-life balance, terbatasnya work
flexibility, tingginya burnout, serta meningkatnya turnover intention.

Urgensi penelitian ini semakin kuat karena dominasi Generasi Z dan
Generasi Milenial dalam komposisi tenaga kerja Holywings Group. Penelitian
menunjukkan bahwa generasi muda memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk
berpindah pekerjaan ketika tidak memperoleh lingkungan kerja yang
mendukung keseimbangan hidup dan kesehatan mental (Wibowo et al., 2024).
Selain itu, ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
meningkatkan stres serta keinginan untuk keluar dari organisasi (Azizah &
Athoillah, 2025). Oleh karena itu, perusahaan perlu memahami faktor-faktor
yang memengaruhi turnover intention agar mampu menyusun strategi retensi
yang lebih efektif. Kajian ini menjadi penting sebagai dasar pengambilan
keputusan dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang beragam
mengenai hubungan antarvariabel penelitian. Work-life balance ditemukan
berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada beberapa studi (Sudiro,
2024), namun penelitian lain menunjukkan tidak adanya pengaruh yang
signifikan (Nahar, 2024). Fleksibilitas kerja juga terbukti berpengaruh terhadap
turnover intention pada sejumlah penelitian (Selviasari, 2025), meskipun terdapat
studi yang menemukan hasil berbeda (Collins et al., 2021). Sementara itu, burnout
secara konsisten terbukti meningkatkan turnover intention pada berbagai konteks
organisasi (Kim et al., 2025). Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan
adanya research gap yang masih perlu diteliti lebih lanjut.

Kebaruan penelitian ini terletak pada pengujian secara simultan pengaruh
work-life balance, work flexibility, dan burnout terhadap turnover intention pada
karyawan Generasi Milenial dan Generasi Z di head office Holywings Group.
Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang umumnya hanya menguji satu atau
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dua variabel serta berfokus pada satu generasi tertentu, penelitian ini
mengintegrasikan ketiga variabel dalam satu model penelitian. Fokus tersebut
diharapkan mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai
faktor-faktor yang memengaruhi niat berpindah kerja. Penelitian ini juga
dilakukan pada industri food and beverage yang memiliki karakteristik kerja
dinamis dan tingkat tekanan kerja yang tinggi. Tujuan penelitian adalah
menganalisis pengaruh work-life balance, work flexibility, dan burnout baik secara
parsial maupun simultan terhadap turnover intention karyawan Generasi
Milenial dan Generasi Z di Holywings Group.

TINJAUAN TEORITIS

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover Intention

Work-life balance diduga berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan. Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa work-life balance
memiliki pengaruh terhadap turnover intention, umumnya dengan arah negatif,
di mana semakin baik work-life balance maka semakin rendah turnover intention
(Hadun & Perkasa, 2025; Wibowo et al., 2024; Sudiro, 2024; Irawati & Meilani,
2024, Haq, 2024). Meskipun demikian, terdapat pula penelitian yang
menunjukkan hasil berbeda, yaitu work-life balance tidak berpengaruh terhadap
turnover intention (Nahar, 2024; Fatmawati & Mansyur, 2024; Pebriana Barage,
2022). Berdasarkan perbedaan temuan tersebut, penelitian ini kembali menguji
pengaruh work-life balance terhadap turnover intention pada karyawan generasi
milenial dan generasi Z di Head Office Holywings Group.Dengan demikian,
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention karyawan generasi milenial dan generasi Z di Head Office
Holywings Group.

Pengaruh Fleksibilitas Kerja terhadap Turnover Intention

Fleksibilitas kerja diduga berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja memiliki
pengaruh terhadap turnover intention, di mana fleksibilitas kerja yang tinggi
dapat menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah kerja (Selviasari, 2025;
Thoyibah, 2024; Nashrulah et al., 2023). Berdasarkan konsistensi temuan
tersebut, penelitian ini kembali menguji pengaruh fleksibilitas kerja terhadap
turnover intention pada karyawan generasi milenial dan generasi Z di Head Office

Holywings Group.
Dengan demikian, dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H2: Fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention karyawan generasi milenial dan generasi Z di Head Office
Holywings Group

Pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention

Burnout diduga berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan.
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa burnout memiliki pengaruh terhadap
turnover intention, di mana semakin tinggi burnout maka semakin tinggi pula
turnover intention (Nur Hamimi, 2025; Hartini et al., 2023; Purba & Ika, 2023;
Noerchoidah et al.,, 2023; Septianna, 2021). Berdasarkan temuan tersebut,
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penelitian ini kembali menguji pengaruh burnout terhadap turnover intention
pada karyawan generasi milenial dan generasi Z di Head Office Holywings
Group.

Dengan demikian, dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3: Burnout berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan generasi milenial dan generasi Z di Head Office Holywings
Group.

Pengaruh Simultan Work-Life Balance, Fleksibilitas Kerja, dan Burnout
Work-life balance, fleksibilitas kerja, dan burnout secara simultan diduga
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. Beberapa
penelitian terdahulu menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut secara
bersama-sama memiliki pengaruh terhadap turnover intention, baik secara
langsung maupun melalui variabel lain (Adam Sasando et al., 2025; Setiabudi &
Wendra, 2025). Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini menguji pengaruh
simultan ketiga variabel tersebut terhadap turnover intention pada karyawan
generasi milenial dan generasi Z di Head Office Holywings Group.
Dengan demikian, dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H4: Work-life balance, fleksibilitas kerja, dan burnout secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan
generasi milenial dan generasi Z di Head Office Holywings Group.

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei
untuk menganalisis pengaruh work-life balance, fleksibilitas kerja (job flexibility),
dan burnout terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Milenial dan
Generasi Z di Head Office Holywings Group. Data penelitian terdiri atas data
primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden serta
data sekunder yang berasal dari dokumen perusahaan, literatur, dan penelitian
terdahulu. Tahapan penelitian meliputi penyusunan instrumen, pra-survey, uji
validitas dan reliabilitas, pengumpulan data, pengolahan data, analisis, hingga
penarikan kesimpulan. Operasionalisasi variabel dilakukan dengan menetapkan
indikator yang jelas untuk setiap variabel agar dapat diukur secara objektif
menggunakan skala Likert 1-5 (Sugiyono, 2022; Nashrullah et al., 2023).

Populasi penelitian berjumlah 136 karyawan Generasi Milenial dan
Generasi Z di Head Office Holywings Group yang seluruhnya dijadikan sampel
melalui teknik sampel jenuh. Data dianalisis menggunakan IBM SPSS Statistics 27
melalui analisis deskriptif, uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas), serta regresi linear berganda untuk menguji pengaruh
variabel independen terhadap turnover intention. Pengujian hipotesis dilakukan
melalui uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R?), sedangkan kualitas instrumen
diuji menggunakan uji validitas Pearson Product Moment dan reliabilitas
Cronbach’s Alpha. Pemilihan regresi linear berganda dinilai sesuai karena model
penelitian berfokus pada hubungan langsung antarvariabel tanpa melibatkan
mediasi atau moderasi (Sugiyono, 2022).
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HASIL
Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan
gambaran mengenai profil karyawan Generasi Milenial dan Generasi Z yang
menjadi objek penelitian di Head Office Holywings Group. Responden
berjumlah 136 orang yang dipilih menggunakan teknik sampel jenuh, sehingga
seluruh anggota populasi dijadikan sebagai responden penelitian. Karakteristik
responden dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, generasi, lama bekerja,
divisi/departemen, dan status kepegawaian. Informasi ini penting untuk
memahami komposisi responden serta mendukung interpretasi hasil penelitian
terkait work-life balance, fleksibilitas kerja (job flexibility), burnout, dan turnover
intention.

Tabel 1. Distribusi Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 69 50,7
Perempuan 67 49,3
Generasi Generasi Milenial 51 37,5
Generasi Z 85 62,5
Lama Bekerja <1 Tahun 14 10,3
1-3 Tahun 53 39,0
3-5 Tahun 62 45,6
> 5 Tahun 7 51
Divisi/Departemen Admin & Secretariat 9 6,6
Business Development 8 5,9
Customer Experience 15 11,0
Creative/Design 2 1,5
Executive Office/Management 5 3,7
Finance & Accounting 11 8,1
Human Capital/HRD 9 6,6
IT & Digitalization 10 7,4
Legal & Compliance 6 4,4
Maintenance & Engineering 6 4,4
Marketing & Branding 11 8,1
Operational HO 17 12,5
PR & Corporate Communication 9 6,6
Supply Chain/Purchasing 11 8,1
Training & People Development 7 51
Status Kepegawaian Karyawan Tetap 98 72,1
Karyawan Kontrak 36 26,5
Probation 2 1,5
Total Responden 136 100,0

Sumber: Data diolah peneliti (2026)
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Berdasarkan Tabel 1, responden penelitian didominasi oleh laki-laki
sebanyak 69 orang (50,7%), sedangkan perempuan berjumlah 67 orang (49,3%).
Dari sisi generasi, mayoritas responden berasal dari Generasi Z sebanyak 85
orang (62,5%), sementara Generasi Milenial berjumlah 51 orang (37,5%).
Berdasarkan lama bekerja, sebagian besar responden memiliki masa kerja 3-5
tahun sebanyak 62 orang (45,6 %), diikuti masa kerja 1-3 tahun sebanyak 53 orang
(39,0%). Ditinjau dari divisi, responden terbanyak berasal dari Operational HO
sebanyak 17 orang (12,5%) dan Customer Experience sebanyak 15 orang (11,0%),
sedangkan jumlah paling sedikit berasal dari divisi Creative/Design sebanyak 2
orang (1,5%). Sementara itu, berdasarkan status kepegawaian, mayoritas
responden merupakan karyawan tetap sebanyak 98 orang (72,1%), diikuti
karyawan kontrak sebanyak 36 orang (26,5%), dan karyawan dengan status
probation sebanyak 2 orang (1,5%), sehingga dapat disimpulkan bahwa sebagian
besar responden merupakan karyawan tetap dari Generasi Z dengan
pengalaman kerja 3-5 tahun di berbagai divisi perusahaan.

Analisis Statistik Deskriptif

Tabel 1. Hasil Analisis Statistik Deskriptif Variabel Penelitian
Descriptive Statistics

Maximu Std.
N Minimum m Mean Deviation
Work Life 136 7 30 19.99 6.396
Balance
Fleksibilitas 136 9 40 26.65 8.088
Kerja
Burnout 136 6 30 19.99 6.290
Tunover 136 8 40 26.65 8.127
Intention
Vallid N 136
(listwise)

Sumber: Data primer yang diolah menggunakan IBM SPSS Statistics (2026)

Berdasarkan hasil statistik deskriptif terhadap 136 responden, seluruh
data penelitian dinyatakan lengkap tanpa adanya data yang hilang. Variabel
work-life balance dan burnout memiliki nilai rata-rata sebesar 19,99 yang
menunjukkan kategori sedang, sehingga karyawan dinilai cukup mampu
menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi, namun masih mengalami
tingkat kelelahan kerja yang cukup berarti. Variabel fleksibilitas kerja memiliki
rata-rata 26,65 yang menunjukkan kategori cukup tinggi, meskipun persepsi
responden terhadap fleksibilitas kerja masih beragam. Sementara itu, turnover
intention juga memiliki rata-rata 26,65 yang tergolong cukup tinggi,
mengindikasikan adanya kecenderungan karyawan untuk mempertimbangkan
meninggalkan perusahaan. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa
persepsi karyawan terhadap kondisi kerja cukup beragam dan masih diperlukan
kebijakan yang lebih adaptif untuk meningkatkan kesejahteraan serta menekan
tingkat turnover intention.
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Uji Kualitas Data

Hasil uji validitas pada variabel Work-Life Balance menunjukkan bahwa
seluruh item pernyataan dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai r
hitung pada masing-masing item yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel
sebesar 0,1684. Karena seluruh nilai r hitung > r tabel, maka semua item
pernyataan pada variabel Work-Life Balance dinyatakan valid dan layak
digunakan sebagai instrumen penelitian.

Hasil uji validitas pada variabel Fleksibilitas Kerja menunjukkan bahwa
seluruh item pernyataan dinyatakan valid. Hal ini ditunjukkan oleh nilai r hitung
pada setiap item yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel sebesar 0,1684.
Karena seluruh nilai r hitung > r tabel, maka dapat disimpulkan bahwa semua
item pernyataan pada variabel Fleksibilitas Kerja valid dan layak digunakan
sebagai instrumen penelitian.

Hasil uji validitas pada variabel Burnout menunjukkan bahwa seluruh item
pernyataan dinyatakan valid. Hal ini terlihat dari nilai r hitung pada masing-
masing item yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel sebesar 0,1684. Nilai
r hitung untuk item 1 hingga item 6 berturut-turut adalah 0,733; 0,744; 0,744;
0,791; 0,794; dan 0,761. Karena seluruh nilai r hitung lebih besar dari r tabel, maka
dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan pada variabel Burnout
dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian.

Hasil uji validitas pada variabel Turnover Intention menunjukkan bahwa
seluruh item pernyataan dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai r
hitung pada setiap item yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel sebesar
0,1684. Nilai r hitung untuk item 1 hingga item 8 masing-masing adalah 0,667;
0,693; 0,756; 0,713; 0,767; 0,770; 0,758; dan 0,777. Karena seluruh nilai r hitung
lebih besar dari r tabel, maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan
pada variabel Turnover Intention dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai
instrumen penelitian

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada
variabel Work-Life Balance sebesar 0,866, Fleksibilitas Kerja sebesar 0,878, Burnout
sebesar 0,855, dan Turnover Intention sebesar 0,880.

Seluruh nilai Cronbach’s Alpha tersebut lebih besar dari nilai batas
minimum sebesar 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel
dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Dengan demikian, item pernyataan
yang digunakan dalam kuesioner penelitian ini konsisten dan layak digunakan
sebagai instrumen penelitian.

Uji Asumsi Klasik
Tabel 6. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 136
Normal Parameters®®  Mean .0000000
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Std. Deviation 4.95377289

Most Extreme Absolute .050
Differences Positive .030
Negative -.050
Test Statistic .050
ALsymp. Sig. (2-tailed)® .200¢

al. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is al lower bound of the true significance.

Sumber: Data primer yang diolah menggunakan IBM SPSS Statistics (2026)

Berdasarkan Tabel 6, hasil uji normalitas menggunakan One-Sample
Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2-tailed)
sebesar 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari taraf signifikansi 0,05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi
normal, sehingga asumsi normalitas telah terpenuhi

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Standardiz
Unstandardi ed
zed Coefficient Collinearity
Coefficients S Statistics
Std. Tolera
Model B Error Beta t Sig. nce VIF
1 (Constant) 11. 6.87 1.62 .106
188 6 7
Work Life - 129 -.016 -316 .752 .938 1.066
Balance .04
1
Fleksibilit - .197 -.045 -.879 .381 .945 1.058
as Kerja 17
3
Burnout 1.2 .074 .816 16.2 .000 .990 1.010
02 23

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Sumber: Data primer yang diolah menggunakan IBM SPSS Statistics (2026)

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, seluruh variabel independen memiliki nilai
tolerance di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat
korelasi yang tinggi antar variabel independen, sehingga model regresi bebas dari masalah
multikolinearitas dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.
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Scatterplot

Dependent Variable: Tunover Intention

° °
, ° ° o ° ° ..%
° @ e ©° °o ° %
o © o ... ° > e ° o .-
° ..,’: © o e° o o4
°

Regression Studentized Residual
°

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 1, hasil uji heteroskedastisitas menggunakan metode
Scatter Plot menunjukkan bahwa titik-titik data menyebar secara acak di atas dan
di bawah garis nol (0) pada sumbu Y serta tidak membentuk pola tertentu. Hal
ini menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas dalam model
regresi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini
telah memenuhi asumsi heteroskedastisitas. Untuk memperkuat hasil tersebut,
dilakukan pula uji heteroskedastisitas menggunakan metode Glejser.

Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas (Uji Glejser)
Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error  Beta T Sig.
1 (Constant) 3.963 1.162 3.410 .001
Work Life -.012 .048 -.025 -.256 .798
Balance
Fleksibilitas -.005 .038 -.013 -.127 .899
Kerja
Burnout .013 .048 .025 .262 .794

a. Dependent Variable: ABS_RES
Sumber: Data primer yang diolah menggunakan IBM SPSS Statistics (2026)

Berdasarkan Tabel 8, hasil uji heteroskedastisitas menggunakan metode
Glejser, diperoleh nilai signifikansi seluruh variabel independen lebih besar dari
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara
variabel independen terhadap residual absolut, sehingga dapat disimpulkan
bahwa model regresi tidak mengalami heteroskedastisitas dan memenuhi
asumsi homoskedastisitas.
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Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 9. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) .104 1.848 .056 .955
Work Life Balance 499 .077 .393 6.521 .000
Fleksibilitas Kerja .395 .061 .393 6.474 .000
Burnout .302 .076 234 3.976 .000

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Sumber: Data primer yang diolah menggunakan IBM SPSS Statistics (2026)

Berdasarkan Tabel 9, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai
berikut:

Y =0,104 + 0,499X; + 0,395X; + 0,302X;

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh nilai konstanta
sebesar 0,104 yang menunjukkan bahwa turnover intention tetap memiliki nilai
sebesar 0,104 ketika variabel work-life balance, fleksibilitas kerja, dan burnout
dianggap konstan. Koefisien regresi work-life balance (0,499), fleksibilitas kerja
(0,395), dan burnout (0,302) seluruhnya bernilai positif, yang mengindikasikan
bahwa peningkatan pada masing-masing variabel diikuti oleh peningkatan
turnover intention. Selain itu, seluruh variabel independen memiliki nilai
signifikansi di bawah 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa work-life balance,
fleksibilitas kerja, dan burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention pada responden penelitian.

Uji Hipotesis

Tabel 10. Hasil Uji t (Parsial)

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .104 1.848 .056 .955
Work Life .499 .077 .393 6.521 .000
Balance
Fleksibilitas .395 .061 .393 6.474 .000
Kerja
Burnout .302 .076 234 3.976 .000

a. Dependent Variable: Tunover Intention

Sumber: Data primer yang diolah menggunakan IBM SPSS Statistics (2026)
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Berdasarkan hasil uji t dengan nilai ¢ tabel sebesar 1,656, seluruh variabel
independen menunjukkan nilai ¢ hitung yang lebih besar dari t tabel dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05). Variabel Work-Life Balance memiliki nilai ¢
hitung sebesar 6,521, fleksibilitas kerja sebesar 6,474, dan burnout sebesar 3,976.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa Work-Life Balance, fleksibilitas kerja, dan
burnout masing-masing berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.
Dengan demikian, hipotesis H1, H2, dan H3 diterima, sedangkan HO ditolak.

Tabel 11. Hasil Uji F (ANOVA)

ANOVA?®
Model Sum of Square df Mean Square F Sig.
1 Regression 5604.177 3 1868.059 74.432 .000°
Residual 3312.882 132 25.098
Total 8917.059 135

a. Dependent Variable: Turnover Intention
b. Predictors: (Constant), Burnout, Work Life Balance , Fleksibilitas Kerja
Sumber: Data primer yang diolah menggunakan IBM SPSS Statistics (2026)

Berdasarkan Tabel 11, hasil uji F menunjukkan bahwa nilai F hitung
sebesar 74,432 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut
lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa variabel Work-Life Balance (X,), Fleksibilitas Kerja (X3), dan Burnout (X3)
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel Turnover Intention (Y).

Tabel 12. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®

Mod R Adjusted R*  Std. Error of the
el R Square Estimate

1 .793? .628 .620 5.010

a. Predictors: (Constant), Burnout, Work Life Balance, Fleksibilitas
Kerja

b. Dependent Variable: Turnover Intention
Sumber: Data primer yang diolah menggunakan IBM SPSS Statistics (2026)

Berdasarkan Tabel 12, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,620.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel Work-Life Balance, Fleksibilitas Kerja, dan
Burnout mampu menjelaskan variasi Turnover Intention sebesar 62,0%, sedangkan
sisanya sebesar 38,0% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian,
seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, lingkungan Kkerja, gaya
kepemimpinan, dan kompensasi, yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini mengindikasikan bahwa
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi memiliki peran
penting dalam memengaruhi keinginan karyawan untuk tetap bertahan atau
meninggalkan perusahaan.
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Secara teoritis, work-life balance yang baik memungkinkan karyawan untuk
memenuhi kebutuhan pribadi tanpa mengorbankan tanggung jawab pekerjaan.
Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan work-life balance
justru diikuti oleh peningkatan turnover intention. Hal ini dapat disebabkan oleh
meningkatnya kesadaran karyawan terhadap pentingnya kualitas hidup,
sehingga ketika keseimbangan tersebut tidak terpenuhi secara optimal atau tidak
konsisten, karyawan cenderung mencari alternatif pekerjaan lain yang dianggap
lebih sesuai dengan harapan mereka.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Haq, 2024) serta (Wibowo et
al, 2024) yang menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh terhadap turnover
intention. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa Kketidakseimbangan
kehidupan kerja dapat meningkatkan tekanan psikologis yang pada akhirnya
mendorong niat untuk keluar. Namun demikian, terdapat penelitian lain yang
menunjukkan hubungan negatif, yang mengindikasikan bahwa perbedaan hasil
dapat dipengaruhi oleh kondisi organisasi, budaya kerja, serta karakteristik
responden.

Dengan demikian, work-life balance merupakan faktor yang bersifat
kontekstual, sehingga perusahaan perlu memastikan bahwa kebijakan yang
diterapkan benar-benar mampu menciptakan keseimbangan yang berkelanjutan
bagi karyawan.

Pengaruh Fleksibilitas Kerja terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa fleksibilitas
kerja menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi keputusan karyawan
dalam mempertimbangkan untuk tetap bekerja atau meninggalkan organisasi.

Fleksibilitas kerja memberikan keleluasaan bagi karyawan dalam mengatur
waktu dan tempat kerja, yang pada dasarnya bertujuan untuk meningkatkan
kenyamanan dan efisiensi kerja. Namun, dalam praktiknya fleksibilitas kerja
juga dapat menimbulkan dampak negatif apabila tidak diimbangi dengan sistem
pengelolaan yang jelas. Ketidakjelasan batas antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi dapat menyebabkan beban kerja yang tidak terkontrol, sehingga
berpotensi meningkatkan kelelahan dan keinginan untuk keluar dari pekerjaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Nashrullah (et al., 2023) dan
(Selviasari, 2025) yang menyatakan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh
terhadap turnover intention. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa fleksibilitas
kerja dapat memberikan dampak yang berbeda tergantung pada
implementasinya di dalam organisasi. Di sisi lain, terdapat penelitian yang
menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja mampu menurunkan turnover intention
apabila didukung oleh kebijakan kerja yang jelas dan lingkungan kerja yang
suportif.

Dengan demikian, fleksibilitas kerja tidak selalu berdampak positif,
melainkan memerlukan pengelolaan yang tepat agar dapat memberikan manfaat
optimal bagi karyawan dan perusahaan.

Pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention
Hasil penelitian menunjukkan bahwa burnout berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention. Hal ini mengindikasikan bahwa tingkat kelelahan
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kerja yang dialami karyawan menjadi faktor penting dalam mendorong
munculnya keinginan untuk meninggalkan pekerjaan.

Burnout merupakan kondisi kelelahan emosional, mental, dan fisik akibat
tekanan kerja yang berkepanjangan. Karyawan yang mengalami burnout
cenderung mengalami penurunan motivasi, keterlibatan kerja, serta kepuasan
kerja. Kondisi ini secara langsung dapat meningkatkan kecenderungan
karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih nyaman dan tidak
memberikan tekanan yang berlebihan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian (Purba & Ika 2023) serta
(Noerchoidah et al., 2023) yang menyatakan bahwa burnout berpengaruh positif
terhadap turnover intention. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa semakin
tinggi tingkat burnout, maka semakin tinggi pula kecenderungan karyawan
untuk meninggalkan organisasi. Hal ini konsisten dengan teori perilaku
organisasi yang menyatakan bahwa tekanan kerja yang berlebihan dapat
berdampak pada meningkatnya niat keluar karyawan.

Dengan demikian, burnout menjadi faktor krusial yang perlu diperhatikan
oleh perusahaan melalui pengelolaan beban kerja yang seimbang, dukungan
organisasi, serta penciptaan lingkungan kerja yang sehat

Pengaruh Work-Life Balance, Fleksibilitas Kerja, dan Burnout terhadap
Turnover Intention Secara Simultan

Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), diketahui bahwa work-life balance,
fleksibilitas kerja, dan burnout secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut
merupakan faktor penting yang secara kolektif mempengaruhi keputusan
karyawan dalam menentukan apakah akan tetap bertahan atau meninggalkan
perusahaan.

Selain itu, nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,628 menunjukkan
bahwa sebesar 62,8% variasi turnover intention dapat dijelaskan oleh ketiga
variabel tersebut, sedangkan sisanya sebesar 37,2% dipengaruhi oleh variabel
lain di luar penelitian ini, seperti kepuasan kerja, kompensasi, kepemimpinan,
dan lingkungan kerja.

Hasil ini sejalan dengan penelitian (Adam Sasando et al., 2025) yang
menyatakan bahwa kombinasi berbagai faktor pekerjaan memiliki pengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa turnover
intention merupakan fenomena kompleks yang dipengaruhi oleh berbagai aspek
dalam lingkungan kerja.

Dengan demikian, perusahaan perlu mengelola work-life balance,
fleksibilitas kerja, dan burnout secara terpadu untuk menekan tingkat turnover
intention dan meningkatkan retensi karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa work-life balance,
fleksibilitas kerja, dan burnout baik secara parsial maupun simultan berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention karyawan Generasi Milenial dan Generasi
Z di Kantor Pusat Holywings Group. Temuan ini menunjukkan bahwa ketiga
variabel tersebut menjadi faktor penting yang mempengaruhi kecenderungan
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karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan
disarankan untuk meningkatkan pengelolaan work-life balance, menerapkan
kebijakan fleksibilitas kerja yang lebih terarah, serta mengembangkan program
pencegahan burnout melalui pengelolaan beban kerja, layanan konseling, dan
program employee well-being. Selain itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk
menambahkan variabel lain seperti kepuasan kerja, kompensasi, lingkungan
kerja, dan kepemimpinan, serta menggunakan pendekatan kualitatif atau mixed
method agar diperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-
faktor yang mempengaruhi turnover intention.
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