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PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUIJI

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak dari kompensasi, tingkat
stress, dan niat untuk keluar terhadap performa karyawan Generasi Z di Daerah
Istimewa Yogyakarta. Alasan di balik penelitian ini adalah munculnya fenomena
tingginya niat untuk keluar dan dinamika kerja di kalangan Generasi Z, yang dikenal
sebagai individu yang adaptif tetapi memiliki harapan tinggi mengenai lingkungan
kerja, imbalan, dan keseimbangan hidup. Metodologi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah kuantitatif, dengan pengumpulan data melalui kuesioner yang
disebarkan di antara karyawan Generasi Z dari berbagai perusahaan di Yogyakarta.
Analisis data dilakukan dengan menggunakan uji validitas, reliabilitas, regresi linier
berganda, serta uji asumsi klasik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi
memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z. Di
sisi lain, tingkat stress dan niat untuk keluar menunjukkan dampak negatif terhadap
kinerja, meskipun tidak signifikan secara statistik. Secara bersamaan, ketiga variabel
ini memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, meskipun
kontribusi model terhadap variasi kinerja tergolong rendah. Temuan ini menyoroti
pentingnya menerapkan strategi kompensasi yang adil dan kompetitif untuk
meningkatkan kinerja karyawan Generasi Z serta perlunya memperhatikan faktor-
faktor lain di luar model penelitian yang juga dapat memengaruhi kinerja. Studi ini
menawarkan implikasi praktis bagi perusahaan dalam pengelolaan sumber daya
manusia, terutama dalam merancang kebijakan kompensasi dan program untuk

mempertahankan karyawan. Keterbatasan dari penelitian ini mencakup cakupan
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variabel yang sempit, rendahnya koefisien determinasi, dan sampel yang hanya fokus
pada Generasi Z di Yogyakarta. Penelitian selanjutnya direkomendasikan untuk
memperluas cakupan variabel dan lokasi studi agar hasil yang diperoleh lebih
mendalam dan bermanfaat
Kata kunci : kompensasi, Tingkat Stress, Turnover Intention, Kinerja
Karyawan, Generasi Z
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Menurut Diyanti, dan Adhika (2021), dalam penelitiannya menyatakan bahwa
Generasi Z adalah kelompok yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012. Generasi
ini dikenal memiliki kecenderungan yang dinamis serta keinginan tinggi untuk
mencoba hal-hal baru, yang disebabkan oleh karakteristik yang mudah merasa
tidak puas dan kurang betah dalam suatu kondisi. Sikap tersebut membuat
Generasi Z cenderung lebih aktif dalam berpindah-pindah pekerjaan.
Kecenderungan untuk merasa tidak puas dan cepat bosan menjadikan Turnover
Intention pada Generasi Z sebagai isu penting yang perlu mendapat perhatian
dalam dunia kerja saat ini.

Sumber Daya Manusia merupakan elemen valit dalam setiap organisasi, baik
dalam konteks perusahaan maupun lembaga. Sumber Daya Manusia memiliki
peran yang sangat penting dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi atau
perusahaan. Upaya maksimal perlu dilakukan untuk memperoleh Sumber Daya

Manusia yang berkualitas sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pengelolaan
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Sumber Daya Manusia yang tepat, organisasi lebih mudah dalam menghadapi
berbagai tantangan serta mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan
yang terjadi (Tambunan dan Pandiangan, 2024)

Dalam dunia kerja era modern yang dinamis dan kompetitif, organisasi dituntut
untuk menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya produktif tetapi juga mampu
mempertahankan karyawan, khususnya dari kalangan generasi muda seperti
Generasi Z. Generasi Z dikenal sebagai generasi yang melek teknologi, adaptif,
namun juga memiliki ekspektasi tinggi terhadap keseimbangan kehidupan kerja,
fleksibilitas, serta/penghargaan yang layak atas kontribusinya. Perusahaan perlu
memahami berbagai faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan dari
generasi ini, salah satunya adalah melalui pendekatan yang tepat terhadap
kompensasi, tingkat stress kerja, dan Turnover Intention atau niat untuk keluar dari
pekerjaan (Semnas et al. 2024).

Menurut Noer et al. (2024), dalam peneltiannya mengunggkapkan bahwa
Kompensasi memegang peranan krusial dalam memotivasi dan mempertahankan
karyawan, terutama bagi Generasi Z yang dikenal memiliki ekspektasi yang jelas
terhadap nilai dan imbalan atas kontribusi. Sebagai salah satu bentuk pengakuan
dan penghargaan organisasi terhadap kinerja individu, kompensasi yang kompetitif
dan adil secara langsung dapat meningkatkan rasa memiliki, keterlibatan, dan
motivasi karyawan untuk mencapai target kerja yang lebih tinggi. Generasi Z, yang
tumbuh dengan pemahaman yang kuat tentang nilai diri dan potensi, cenderung

melihat kompensasi tidak hanya sebagai sekadar imbalan finansial, tetapi juga
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sebagai indikator pengakuan atas keterampilan, usaha, dan hasil kerja Karyawan.
Struktur kompensasi yang transparan, kompetitif dibandingkan dengan pasar kerja,
dan sejalan dengan kinerja individu diyakini memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap tingkat motivasi dan pada akhirnya, kinerja kerja Generasi Z
Menurut Diyanti, dan Adhika (2021), dalam penelitiannya menyatakan bahwa
Generasi Z adalah kelompok yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012. Generasi
ini dikenal memiliki kecenderungan yang dinamis serta keinginan tinggi untuk
mencoba hal-hal baru, yang disebabkan oleh karakteristik yang mudah merasa tidak
puas dan kurang betah dalam suatu kondisi. Sikap tersebut membuat Generasi Z
cenderung lebih aktif dalam berpindah-pindah pekerjaan. Kecenderungan untuk
merasa tidak puas dan cepat bosan menjadikan Turnover Intention pada Generasi
Z sebagai isu penting yang perlu mendapat perhatian dalam dunia kerja saat ini.
Pemberian kompensasi yang tepat dan sesuai dengan keahlian, kemampuan,
latar belakang pendidikan, dan etika seorang pegawai berguna untuk meningkatkan
kesadaran dan tanggung jawab kerjanya agar tidak terjadi kecemburuan antar
pegawai lainnya apabila terjadi perbedaan kompensasi yang di dapat. Peran sumber
daya manusia yang sangat strategis sebagai pelaksana dari fungsi-fungsi
manajemen seperti perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, pengendalian,
dan pembinaan pengembangan sumber daya manusia di dalam perusahaan itu
sendiri. Fungsi-fungsi manajemen tersebut tidak dapat terlaksana dengan baik
apabila kompensasi yang diberikan tidak sesuai dengan harapan karyawan yang

bekerja di organisasi tersebut dan juga mengurangi motivasi karyawan tersebut
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dalam bekerja (Putri dan Zaman,2024).

Penyebab utama stress ini antara lain adalah kurangnya pengalaman dalam
menghadapi tekanan kerja, tidak terpenuhinya ekspektasi terhadap lingkungan
kerja yang ideal, serta kurangnya dukungan dari atasan atau rekan kerja. Bila
tidak ditangani secara serius, kondisi ini dapat berdampak pada penurunan
produktivitas, rendahnya loyalitas terhadap perusahaan, serta meningkatnya angka
pengunduran diri. Penting bagi perusahaan-perusahaan di Yogyakarta untuk mulai
mengembangkan pendekatan manajemen stress yang adaptif dan ramah terhadap
karakteristik Generasi Z ( Manggala dan Siswanto 2024).

Menurut Arlen dan Hamsal (2024), menyatakan bahwa stress kerja terjadi
ketika beban pekerjaan dan tekanan organisasi melebihi kapasitas individu dalam
mengelola tuntutan tersebut, sehingga memengaruhi keseimbangan emosional,
produktivitas, hingga kesehatan mental. Dalam konteks generasi muda seperti
Generasi Z, tingkat stress dapat meningkat karena karakteristik pribadi yang
sensitif terhadap tekanan sosial, ekspektasi karier yang tinggi, serta kebutuhan
kestabilan emosional dalam lingkungan kerja yang cepat berubah.

Menurut Dewi et al. (2023), Turnover Intention merupakan dorongan dari
dalam diri karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya, baik secara sadar
maupun tidak sadar, yang biasanya dipengaruhi oleh ketidakmenarikan pekerjaan
saat ini atau adanya peluang kerja lain yang dianggap lebih baik. Indikator untuk
mengukur Turnover Intention meliputi sikap lalai dalam bekerja, kecenderungan

menunda tugas, harapan untuk mendapatkan pekerjaan baru, dorongan untuk
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mengundurkan diri, serta aktivitas mencari lowongan pekerjaan. Fenomena
Turnover Intention ini menjadi tantangan serius, terutama di kalangan Generasi
Z., yang diketahui memiliki kecenderungan tinggi untuk berpindah pekerjaan
secara aktif.

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi tingginya Turnover Intention
adalah stress kerja. Stress kerja merupakan reaksi psikologis yang timbul akibat
tekanan emosional atau tuntutan fisik di lingkungan kerja, yang dapat
menimbulkan ketegangan, ketidakstabilan emosi, rasa khawatir, hingga perasaan
tidak nyaman dalam menjalankan tugas. Indikator stress kerja mencakup tuntutan
pekerjaan, peran yang diemban, harapan dalam hubungan interpersonal, struktur
organisasi, serta gaya kepemimpinan dalam organisasi (Arlen dan Hamsal, 2024).

Menurut Manggala dan Siswanto (2018) Diungkapkan bahwa tekanan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk mengundurkan diri. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat tekanan kerja yang dirasakan oleh
sumber daya manusia, semakin besar pula kecenderungan mereka untuk keluar dari
pekerjaan.. Hal ini menunjukan bahwa stress kerja mengakitbatkan individu
tertekan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Faktor lain yang diduga
terhadap niat keluar pada Generasi Z adalah banyaknya pekerjaan. Pekerjaan yang
terlalu banyak bisa mengakibatkan penumpukan tugas, memaksa menyelesaikan
pekerjaan pada waktu istirahat, dan pada akhirnya menimbulkan keinginan untuk
resign atau berpindah ke perusahaan lain. Manajemen tugas dan distribusi kerja

yang tepat menjadi salah satu strategi penting dalam mengatasi beban kerja
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berlebih. Indikator beban kerja meliputi target yang harus dicapai, kondisi
pekerjaan da waktu kerja serta standar pelaksanaan tugas. Beban kerja memiliki
dampak yang besar terhadap niat untuk berpindah kerja. (Turnover Intention).
Dalam dunia kerja yang dinamis, khususnya di kalangan Generasi Z di
Yogyakarta, kompensasi, stress kerja, dan Turnover Intention saling berkaitan dan
berpengaruh terhadap kinerja. Kompensasi yang layak mendorong motivasi dan
kinerja, sementara stress yang tinggi dapat menurunkan produktivitas dan
meningkatkan niat untuk pindah kerja. Turnover Intention yang tinggi berdampak
negatif pada stabilitas dan kinerja tim. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan
menjaga keseimbangan antara kompensasi, manajemen stress, dan strategi retensi

untuk mengoptimalkan kinerja Generasi Z.
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LANDASAN TEORI

1.

Tori dua faktor
Teori Dua Faktor, yang dikembangkan oleh Frederick Herzberg pada tahun 1959,
menjelaskan bahwa terdapat dua kategori utama yang memengaruhi kepuasan
kerja, yaitu faktor motivasi dan faktor higiene. Dalam konteks ini, faktor-faktor
tersebut memiliki peran yang sangat penting.
a) Faktor motivasi
Menurut Nurrohmah (2017), motivasi adalah kondisi yang mendorong seseorang
untuk melakukan aktivitas tertentu agar dapat mencapai tujuan yang diinginkan.
Motivasi ini bersumber dari dalam diri individu, yang mendorong mereka untuk
berusaha keras demi mencapai suatu pencapaian.

Faktor-faktor higiene menurut (Purba et al. 2022) meliputi aspek-aspek seperti
kondisi kerja fisik, hubungan antarpribadi, kebijakan dan administrasi perusahaan,
pengawasan, gaji, serta keamanan kerja. Selain itu, faktor motivator yang
berhubungan dengan prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab,
serta pertumbuhan dan perkembangan juga penting dalam konteks pekerjaan dan
kepuasan karyawan.

b) Faktor higlene

Menurut King (2023) Herzberg menyimpulkan bahwa kepuasan dan
ketidakpuasan kerja berasal dari dua faktor yang berbeda. Herzberg menjelaskan
bahwa faktor higiene tidak dapat memotivasi karyawan. Penggunaan faktor ini

untuk mencapai tujuan terkadang dapat menghasilkan dampak negatif dalam
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jangka panjang. Faktor-faktor higiene mencakup berbagai aspek pekerjaan,

sebagaimana dijelaskan oleh (Purba et al. 2022), mencakup

keadaan kerja secara fisik, interaksi antar

pribadi, peraturan dan manajemen perusahaan, pengawasan, pendapatan,

serta keselamatan kerja.

2. Teori Transaksional Stress.
Teori transaksional stress yang dikembangkan oleh Lazarus dan Folkman
menjelaskan adanya hubungan berbentuk kurva antara tingkat stress dan
kinerja. Mereka menyatakan bahwa
stress yang berlebihan dapat mengakibatkan penurunan kinerja. Dengan
demikian, tingkat stress kerja yang tinggi dapat berdampak negatif pada
kinerja karyawan.

Tekanan transaksional yang dijelaskan oleh Lazarus dan Folkman (1984),
dan dikutip oleh Menurut Lumban Gaol (2016) mengidentifikasi tiga
pendekatan utama dalam memahami stress, yaitu pendekatan
stimulasi, respons, dan transaksional. Pendekatan transaksional, yang
dikembangkan oleh Lazarus dan Folkman, menegaskan bahwa stress
kerja muncul ketika seseorang menilai bahwa tuntutan dari lingkungan lebih
besar daripada sumber daya yang dimilikinya. Rashid et al. (2020)
menunjukkan bahwa tekanan muncul akibat interaksi antara pelajar
dan lingkungan mereka. Dalam teori ini, stress dapat terjadi

ketika individu menghadapi situasi yang mengganggu pemikiran atau aktivitas
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mereka.

3. Teori Komitmen
Tori komitmen organisasi menjelaskan tentang teori keterikatan. Teori
ini menyiratkan adanya hubungan antara figur sosial tertentu
dengan berbagai fenomena. Menurut (Efendy, 2017) attachment thery theory
merujuk pada hubungan emosional yang terjadi antara individu yang memiliki
makna khusus satu sama lain. Sementara itu Puryana (2021) Komitmen
organisasi dapat didefinisikan sebagai sikap yang mencerminkan loyalitas
karyawan terhadap organisasi, yang merupakan proses berkelanjutan di mana
anggota organisasi menunjukkan perhatian dan kepedulian terhadap
keberlangsungan serta kesejahteraan organisasi tersebut. Komitmen ini
melibatkan identifikasi dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi, keinginan
untuk mempertahankan keanggotaan, serta kesediaan untuk berusaha keras
demi pencapaian tujuan organisasi. Dengan kata lain, komitmen organisasi
adalah keterikatan psikologis karyawan yang membuat mereka tetap setia dan
terlibat aktif dalam organisasi.

Pengaru kompensasi, tingkat stres, dan turnover

a. Pengaru kompensasi
Menurut Mirdan, (2021) kompensasi merupakan imbalan yang diberikan oleh
perusahaan atas kinerja yang ditunjukkan karyawan, baik dalam bentuk
finansial maupun non-finansial. Sementara itu, Agathanisa dan Prasetio

(2018) mendefinisikan kompensasi sebagai Semua jenis penerimaan, baik itu
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dalam bentuk uang ataupun barang, yang diterima oleh pegawai sebagai
balasan atas kerja yang telah mereka sediakan untuk perusahaan. Peningkatan
kompensasi yang diberikan kepada karyawan dapat berkontribusi pada
peningkatan kinerja mereka. Oleh karena itu, penting bagi atasan untuk
memperhatikan aspek komunikasi antar karyawan dalam upaya meningkatkan
kinerja.
Kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan,
seperti yang diungkapkan oleh Arifudin (2019).
Tunjangan merupakan salah satu bentuk kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawannya yang telah berkontribusi dengan baik dalam
mencapai tujuan perusahaan. Berdasarkan penelitian (Leonardo dan Andreani,
2015) kompensasi terbagi menjadi dua kategori, yaitu kompensasi finansial
dan kompensasi non-finansial. Kompensasi finansial cenderung lebih efektif
dalam meningkatkan kinerja karyawan dibandingkan dengan kompensasi non-
finansial. Dengan memberikan perhatian melalui kompensasi ini, perusahan
menciptakan hubungan timbal balik yang positif antara perusahaan dan
karyawan.

b. Pengaruh stress kerja
Menurut Wartono (2017) stress kerja adalah kondisi ketergantungan yang
menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang berdampak pada
emosi, proses berpikir, dan keadaan seorang karyawan. Faktor penyebab

stress ini biasanya berkaitan dengan lingkungan kerja tempat mereka
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C.

beroperasi. Untuk mengatasi stress di lingkungan perusahaan dan mengurangi
tingkat turnover karyawan akibat beban kerja yang berlebihan serta minimnya
jenjang karir, perusahaan dapat melakukan beberapa langkah, antara lain
(Wartono,2017):

a.) Mengadakan komunikasi dua arah untuk menciptakan interaksi yang
efektif.

b) Meluangkan waktu untuk mendengarkan keluahan karyawan.

Beberapa faktor pemicu stress meliputi target harian yang sulit dicapai,
kesulitan untuk beristirahat, dan hubungan yang tegang dengan atasan atau
rekan kerja. Oleh karena itu, perusahaan sebaiknya menetapkan target yang
realistis agar dapat dicapai, memberikan waktu istirahat yang cukup sesuai
dengan jadwal, serta mengadakan pelatihan mengenai kerja sama tim yang
baik, terutama untuk karyawan kontra (Arif et al., 2021).

Menurut Sholikin (2011) semakin tinggi tingkat stress kerja yang dialami oleh
karyawan, maka kepuasan kerjanya cenderung semakin menurun. Selain itu
penelitian Ardiansyah et al. (2013) menunjukkan bahwa kebisingan di dalam
perusahaan memiliki dampak signifikan terhadap tingkat stress karyawan.
Untuk itu, Ceven et al. (2009) menyarankan agar stress kerja harus
diminimalisir dengan menciptakan suasana kerja yang nyaman, memberikan
beban kerja yang sesuai dengan kemampuan individu, serta memberikan
arahan yang jelas dalam pelaksanaan tugas pegawai

Pengaruh turnover intention

14
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Niat keluar atau Turnover Intention merujuk pada kecenderungan karyawan
untuk meninggalkan perusahaan, baik secara sukarela maupun tidak, yang
biasanya disebabkan oleh ketidakpuasan terhadap pekerjaan saat ini atau
adanya alternatif pekerjaan lain yang lebih menjanjikan. Menurut Gunawan
dan Andani (2020), Turnover Intention adalah keinginan karyawan untuk
berpindah tempat kerja, meskipun keinginan tersebut belum terwujud dalam
tindakan nyata.

Beberapa faktor yang mempengaruhi Turnover Intention antara lain usia, lama
bekerja, tingkat pendidikan, keterikatan terhadap organisasi, kepuasan kerja,
dan budaya perusahaan, sebagaimana diungkapkan oleh (Prawitasari, 2016).
Untuk karyawan yang lebih muda dan belum menempuh pendidikan tinggi,
penting bagi perusahaan untuk memberikan bimbingan yang baik. Jika
mereka memutuskan untuk melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih
tinggi, diharapkan mereka tidak akan terdorong untuk meninggalkan
perusahaan.

Menurut peneliti Asih, (2021) juga menyarankan agar untuk mengurangi
Turnover Intention, karyawan perlu saling mendukung satu sama lain dan
memberikan dukungan kepada atasan, rekan kerja, serta bawahan dalam
semangat kekeluargaan. Selain itu, karyawan diharapkan memberikan saran
untuk pengembangan karir di perusahaan agar program-program perusahaan
dapat direalisasikan. Dengan bersyukur atas apa yang dimiliki, akan

meminimalisir keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih
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baik.
Model penelitian
Kompensasi (X1)
H1
. H2 Kinerja
Tingkat stres (X2) Km—;m-ajr:l (Y)
H

Turnover intention (X3)

Hipotesis 1 kompensasi berepengaruh terhadap kinerja karyawan
Hipotesis 2 tingkat stres berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis 3 turnover intention berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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PEMBAHASAN

1. Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan,dalam uji t menunjukan bahwah
(Sig.) untuk kompensasi adalah 0,202 lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu
hipotesis pertama menyatakan bawah “kompensasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan” terdukung. Artinya walaupun kompensasi menjadi faktor yang
menarik didunia pekerjaan, pengaruhhnya terhadap ganerasi Z ini terbukti
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil ini sejalan dengan beberapa studi terdahulu yang menunjukan bahwah
kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian Noer et al.,
(2024) yang menyatakan bahwa kompensasi dapat meningkatkan motivasi dan
loyalitas katyawan, sehingga berdampak langsung pada peningkatan kinerja.
Kompensasi yang asil, transparan, dan kompetektif tidak hanya meningkatkan
motivasi kerja,tetapi juga memperkuat rasa memiliki dan keterlibatan karyawan
dalam organisasi.

2. Tingkat Stress terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dalam uji t menunjukan bahwah
(Sig.) untuk tingkat stress adalah 0,371 lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu
hipotesis kedua menyatakan “stress kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan” tidak terdukung. Artinya penurununan kinerja akibat adanya sters saat
bekerja, data penelitian ini cukup kuat utuk menyatakan bahwa tingkat stress

benar-benar mempengaruhh kinerja karyawan secara signifikan.
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Hasil ini sejalan dengan studi terdahulu yang menunjukan bahwa stress kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z. Stress
yang tinggi, baik karena nenan kerja, tekanan organisasi, maupun ekspektasi yang
tidak nyata, dapat menurunkan produktivitas, loyalitas, dan bahkan kesehatan
mental karyawan. Generasi Z, yang dikenal sensitif terhadap tekanan sosial dan
membutuhkan kestabilan emosional, cenderung mengalami penurunan kinerja
ketika stress kerja tidak dapat dikelola dengan baik. Dalam penelitian Arlen dan
Hamsal, (2024), yang menyatakan bahwa stress kerja yang tidak terkendali dapat
mengganggu keseimbangan emosional. Tingkat stress yang dialami oleh pegawai,
penyebab stress yang paling besar adalah kurangnya peluang untuk
mengembangkan diri. Di sisi lain, dalam aspek hubungan kerja, penyebab stress
yang paling signifikan adalah karyawan seringkali harus bekerja lebih dari jam
yang ditentukan (lembur). Dengan kata lain, jika karyawan tidak mengalami
stress kerja, maka performa mereka akan baik, dan sebaliknya, jika mereka
merasakan stress, maka kinerja mereka akan terganggu Oktaviani dan Irmayanti,
(2021)

3. Turnover terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dalam uji T menunjukan bahwah
(Sig.) untuk Turnover Intention adalah 0,084 lebih besar dari 0,05 dan memiliki
kofesisien regresi negatif -0,084 yang satu satuan pada turnover cenderung
menurunkan kinerja karyawan Oleh karena itu hipotesis ketiga menyatakan

“Turnover Intention tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan” tidak
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berbukti”. Artinya turnover intention tidak terbukti atau tidak berpengaruh secara
nyata terhadap kinerja karyawan.

Naik turunnya Turnover Intention tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan Generasi Z. Semakin besar Turnover Intention, semakin rendah
kinerja yang di tunjukkan. Menuru Yanti et al.,(2025) juga menyebutkan bahwah
Turnover Intention berpengauh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Akibat dari Turnover Intention karyawan tidak memenuhi tugas dan
tanggung jawab mereka di tempat kerja, maka turnover akan berdapak pada
kinerja mereka baik secara hasil maupun perilaku mereka saat melakuan
pekerjaan. Sedangkan menurut Azura et al., (2023) turnover berpengaru negatif
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi turnover intention
maka tidak berpengaru terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
1. Temuan Penelitian
Berdasarkan dari analaisi data dan pembahasan, diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:
e Kompesasi menunjukan pengaruhh positif dan signifikan terhadap
peerforma karyawan Generasi Z. Pembelian imbalan yan adil dan sesuai
harapan berpotensi meningkatkan motivasi, partisipasi, srta produktifitas

karyawan.
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e Tingkat stress memiliki dampak negatif terhadap performa,tetap dalam
penelitian ini,pengaruh tersebut tidak signifikan secara satatistik. Berati,
meski stress dapat menurunkan performa, ada faktor lain yang lebih
berpengaruhh terhadap kinerja karyawan Generasi Z di lokasi penelitian

e Niat untuk berpinda kerja juga berhubungan negatif dengan kinerja,
namnun dampaknya tidak signifikan secara statistik. Ini menunjukan
bahwa keinginan untuk pindah kerja dapat berpotensi menurunkan
performa, tatapi faktor ini belum menjadi elemen untama dalam konteks
penelitian ini.

e Dari keseluruh, ketiga variabel (kompensasi, stress kerja, Turnover
Intention ) secara siginifikan mempengaruhi kinerja karyawan, namun
kontribusi model terhadap variasi kinerja karyawan masi tergolong
rendah, sehingga ada faktor yang terdukung

2. Keterbatasan penelitian
Penelitian ini memiliki keterbatasan, antara lain:

e Sampel yang diambil hanya terbatas pada Generasi Z di Yogyakarta,
sehingga temuan penelitian ini belum bisa diterapkan secara umum ke
wilayah atau kelompok generasi yang lain

e Ruang lingkup variabel yang terbatas hanya pada kompensasi, tingkat
stress, dan niat berpindah kerja, sehingga belum mampu menjelaskan

seluruh faktor yang memengaruhi performa karyawan secara
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komprehensif

¢ Data yang dikumpulkan melalui kuesioner daring berpotensi adanya bias

responden yang cenderung bekerja.
3. Saran
Saran bagi penelitian berikutnya adalah:

e Dikarenakan kompensasi terbukti signifikan meningkatkan kinerja,
perusahaan disarankan untuk terus mengevaluasi dan meperbaiki sistem
kompensasi agar lebih adil, transparan, dan kompetitif sesuai keputusan
karyawan.

e Peneliti selanjutnya sebaiknya melibatkan sempel yang baik dan
beragam, serta memperluas cakupan wilaya agar hasil penelitian lebih
representatif dan dapat meluas

e Karna model hanya menjelaskan sebagian kecil variasi kinerja
karyawan, peneliti selanjutnya disarankan untuk menambakan variabel
baru seperti budaya organisasi, kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan
kerja yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Perusahan tetap perluh memperhatikan faktor stress kerja dan turnover intenstion
melalui program kesejateraan, konseling, serta menciptakan lingkungan kerja

yang sehat dan suportif.
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