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ABSTRAKSI

Tingginya turnover intention pada karyawan Generasi Z menjadi tantangan bagi
perusahaan, khususnya pada divisi Accounting & Finance yang memiliki tuntutan
kerja tinggi serta ekspektasi terhadap kompensasi yang adil dan beban kerja yang
seimbang. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kompensasi dan beban
kerja terhadap turnover intention karyawan Generasi Z Accounting & Finance di
Kota Palembang menggunakan pendekatan kuantitatif melalui survei dan analisis
regresi linier berganda dengan SPSS, disertai uji validitas, reliabilitas, asumsi
klasik, uji t, uji F, serta koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan, beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan, serta keduanya secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention, sehingga temuan ini diharapkan menjadi dasar pertimbangan
perusahaan dalam merumuskan kebijakan kompensasi dan pengelolaan beban kerja
untuk menekan turnover intention karyawan.

Kata kunci: Kompensasi, Beban Kerja, Turnover intention, Generasi Z.
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ABSTRACT

The high turnover rate of Generation Z employees is a challenge for companies,

especially in the Accounting & Finance division which has high work demands and
expectations of fair rewards and balanced workloads. This study aims to analyze
the effect of conversion and workload on turnover of Generation Z Accounting &

Finance employees in Palembang City using a quantitative approach through

surveys and multiple linear regression analysis with SPSS, accompanied by validity
tests, reliability, classical assumptions, t-tests, F-tests, and coefficients of
determination. The results of the study indicate that compensation has a positive
and significant effect, workload has a positive and significant effect, and both
simultaneously have a significant effect on turnover, so these findings are expected
to be the basis for company considerations in determining compensation policies
and workload management to reduce employee turnover.

Keywords: Compensation, Workload, Turnover Intention, Generation Z.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Perkembangan dunia kerja di seluruh dunia kini ditandai dengan semakin
besarnya partisipasi generasi Z dalam angkatan kerja terutama di Indonesia.
Karakteristik generasi ini berbeda dengan generasi sebelumnya, antara lain
ekspektasi tinggi terhadap kompensasi yang adil, beban kerja yang sesuai, serta
preferensi kuat terhadap work-life balance. Kondisi ini yang dapat membuat
generasi Z untuk lebih berani meninggalkan pekerjaannya ketika ekspektasi
tentunya tidak terpenuhi, sehingga ini membawa masalah baru atau tantangan yang
harus diperhatikan perusahaan untuk mencegah hal ini akan sering terjadi.

Turnover intention sering kali diabaikan perusahaan karena terkadang seorang
atasan mementingkan keuntungan dirinya sendiri dan tidak memerhatikan para
pekerjanya. Pengertian turnover intention yang diartikan Robbins & Judge (2019)
merupakan kecenderungan atau keinginan sadar seorang karyawan untuk keluar
dari organisasinya, yang umumnya muncul akibat tingkat kepuasan kerja serta daya
tarik peluang kerja di luar organisasi. Dari pengertian tersebut bisa diambil poin
pentingnya yaitu niat ini yang akan menentukan seorang pekerja akan resign atau
menetap di dalam perusahaan dikarenakan hal penting seperti kompensasi dan
beban kerja yang diambil sebagai faktor yang secara garis besar dapat

mempengaruhi niat tersebut.



Gambar 1.1

Alasan Gen Z Berhenti dari Pekerjaanya
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Sumber: Goodstats (2024)

Berdasakarkan data dari Goodstats (2024) pada gambar 1.1 bahwa survei yang
dilakukan pada tahun 2024 mendapatkan hasil dimana kebanyakan pekerja generasi
Z itu memiliki niat berpindah dan berhenti pada pekerjaannya dikarenakan gaji
yang tidak sesuai sebesar 41%, dapat pekerjaan yang lebih baik dibanding
perusahaan yang ia sebelumnya sebesar 27% serta beban kerja yang terlalu banyak
sebesar 26%. Dimana ini menimbulkan rasa ingin berpindah atau turnover intention
terbentuk apabila 3 masalah utama ini tidak diperhatikan oleh perusahaan.

Kompensasi merupakan salah satu yang menjadi alasan seseorang dalam
bekerja. Kompensasi yang dikemukakan Dessler (2020) adalah seluruh bentuk
pemberian penghargaan finansial ataupun nonfinansial kepada karyawan selaku
balas jasa terkait kontribusinya terhadap organisasi. Penghargaan yang diberikan

inilah yang akan menentukan apakah pekerja tersebut telah mendapatkan sepadan



dengan apa yang telah dikerjakan maupun itu finansial seperti gaji, insentif, bonus,
dll, maupun itu juga nonfinansial berupa penghargaaan employee of the month,
pujian yang menurutnya layak untuk didapatkan,dll.

Beban kerja juga menentukan atau sebagai bahan pertimbangan apakah suatu
pekerjaan layak untuk dikerjakan atau dilanjutkan atauun tidak, berdasarkan
pengertian beban kerja yang diterbitkan International Organization Labour (2016)
yaitu adalah keseluruhan tuntutan yang ditanggung seorang pekerja dalam
menjalankan tugasnya, meliputi dimensi fisik, mental, emosional, serta durasi kerja
yang harus dipenuhi. Yang berarti apabila beban kerja yang berlebih itu membuat
kita lelah secara mental, fisik maupun emosional, apabila beban kerja yang
ditanggung itu sangat berat kita akan kelelahan dan terus mengeluh terkait
pekerjaan dan sebaliknya apabila beban kerja yang ditanggung itu tidak banyak,
pekerja akan merasa bahwa pekerjaan tersebut bisa dikerjakan dengan hati yang
damai, tentram secara mental dan fisik serta emosi yang stabil.

Divisi Accounting & Finance merupakan bagian krusial dalam setiap organisasi
karena perannya yang strategis dalam pengendalian keuangan dan penyusunan
laporan yang akurat. Studi sebelumnya menunjukkan bahwa fungsi ini menghadapi
tingkat turnover yang relatif tinggi karena tekanan kerja, kebutuhan keterampilan
tinggi, serta tuntutan penyelesaian tugas dalam jangka waktu ketat (Govaerts et al.,
2011; Robert Half, 2022). Selain itu, Generasi Z, sebagai kelompok usia yang kini
tengah mendominasi tenaga kerja pemula, memiliki kecenderungan mobilitas kerja
yang tinggi sebagaimana dilaporkan oleh Deloitte Millennial and Gen Z Survey

(2023). Oleh karena itu, penelitian ini memilih divisi Accounting & Finance sebagai



fokus studi untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention
generasi muda tersebut, khususnya dalam konteks perusahaan di Kota Palembang.

Pembagian generasi menurut Codrington & Grant-Marshall (2004) “Generasi
manusia dibedakan menjadi 5 kelompok menurut tahun kelahiran dan memiliki
karakteristik kepribadian serta perkembangan yang berbeda-beda. Kelima generasi
tersebut ialah Baby Boomers (1946-1964), Generasi X (1965-1980), Generasi
Y/Millennial (1981-1994), Generasi Z (1995-2010), dan Generasi Alpha (2011-
2025)”.

Generasi Z (Gen-Z), dengan kelahiran 1995-2010, yang bearti berusia 15-30
Tahun. Generasi sering dianggap generasi yang baik dalam hal teknologi dalam
membuat, mengembangkan, serta menggunakan teknologi digital untuk kemajuan
dalam segala aspek terutama dalam mendapatkan akses informasi dan juga disaat
yang sama juga kerap dikenal sebagai generasi yang lemah, dengan Sebagian
Generasi Millenial yang merupakan senior didalam dunia pekerjaan , beberapa
mengalami hal yang tidak mengenakan serta mengeluh terhadap generasi Z yang
terus kerap membuat masalah dalam pekerjaan.

Struktur angkatan kerja saat ini menunjukkan peningkatan signifikan jumlah
tenaga kerja yang berasal dari Generasi Z, yakni individu kelahiran pertengahan
1990-an hingga awal 2010-an yang kini memasuki fase usia produktif.
Bertambahnya lulusan perguruan tinggi dan pendidikan vokasi setiap tahun turut
mempercepat pergeseran komposisi tenaga kerja, di mana Generasi Z secara
bertahap mengambil peran yang sebelumnya didominasi generasi terdahulu di

berbagai sektor, termasuk industri jasa dan keuangan. Kehadiran mereka dalam



dunia kerja ditandai dengan kemampuan adaptasi yang tinggi terhadap
perkembangan teknologi, kemudahan dalam memperoleh dan mengolah informasi,
serta orientasi kerja yang menekankan fleksibilitas, keseimbangan antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan, serta sistem kompensasi yang terbuka dan adil. Dengan
karakteristik tersebut, Generasi Z menjadi elemen sentral dalam dinamika
ketenagakerjaan kontemporer dan memerlukan pendekatan manajemen sumber
daya manusia yang responsif terhadap kebutuhan serta ekspektasi mereka.
Tingginya turnover intention pada karyawan generasi Z berdampak negatif bagi
perusahaan. Pergantian tenaga kerja memerlukan biaya besar untuk rekrutmen,
pelatihan, serta menurunkan produktivitas. Alhasil, sangatlah krusial bagi
perusahaan supaya memahami sejumlah faktor yang mendorong niat pindah kerja,
khususnya terkait kompensasi dan beban kerja. Dengan memahami dan
memperhatikan faktor-faktor tersebut akan berdampak positif dari sisi perusahaan
maupun dari sisi para karyawan. Adanya beberapa penelitian terdahulu yang telah
meneliti hubungan antara kompensasi sebagai X beserta beban kerja sebagai X»
terhadap variabel Y yaitu turnover intention yang dimana secara mengejutkan
terdapat hasil yang berbeda terhadap penelitian yang satu dengan yang lainnya.
Tingginya turnover intention khususnya pada karyawan generasi Z menjadi
persoalan serius yang harus diperhatikan. Pada posisi Accounting & Finance
memiliki beban kerja yang sangat kompleks, mulai dari penginputan data-data pada
laporan keuangan, administrasi, hingga analisis yang mendalam. Ketika ekspektasi
terhadap kompensasi dan beban kerja tidak seimbang, muncul kecenderungan kuat

untuk berpindah kerja.



Gambar 1.2

Durasi Kerja pada Generasi Z

Durasi Kerja pada Generasi Z
(9-12 Februari 2024)
Lebih dari 2 tahun
6-12 bulan
4-6 bulan
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Sumber: Jakpat G&Siuta

Sumber : Goodstats (2024)

Berdasarkan data survei yang dirilis oleh Jakpat dan dipublikasikan melalui
Goodstats (2024), terlihat bahwa durasi kerja pada Generasi Z menunjukkan
kecenderungan masa kerja yang relatif singkat. Sebanyak 31% responden
menyatakan memiliki durasi kerja 1-2 tahun, yang merupakan persentase tertinggi
dalam distribusi tersebut. Selanjutnya, 24% responden telah bekerja lebih dari 2
tahun, sementara 19% berada pada rentang 6—12 bulan dan 18% pada rentang 4—6
bulan. Adapun responden dengan masa kerja 1-3 bulan tercatat sebesar 9%.

Distribusi ini menunjukkan bahwa mayoritas Generasi Z berada dalam fase awal
hingga menengah masa kerja, dengan proporsi signifikan yang belum mencapai dua
tahun masa kerja. Kondisi tersebut mengindikasikan adanya tingkat mobilitas kerja
yang relatif tinggi pada kelompok usia muda, yang secara teoritis dapat berkaitan
dengan kecenderungan eksplorasi karier, pencarian kompensasi yang lebih
kompetitif, maupun kebutuhan akan lingkungan kerja yang lebih sesuai dengan
nilai dan ekspektasi generasi tersebut. Temuan ini relevan dalam menjelaskan
fenomena turnover intention pada Generasi Z, khususnya dalam konteks penelitian

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi niat berpindah kerja.



Bagian akuntansi dalam perusahaan memiliki peran penting dalam mencatat,
mengelompokkan, serta menyusun laporan atas seluruh aktivitas keuangan secara
teratur dan sistematis. Tujuan utamanya adalah memastikan laporan keuangan
menampilkan kondisi keuangan perusahaan sesuai standar akuntansi yang berlaku
secara akurat. Melalui laporan seperti neraca, laba rugi, dan arus kas, bagian
akuntansi membantu manajemen dalam mengevaluasi kinerja serta mengambil
keputusan yang tepat. Selain itu, bagian ini juga berfungsi sebagai pengendali
keuangan untuk mencegah terjadinya kesalahan atau penyimpangan dalam proses
pencatatan transaksi. Sementara itu, bagian keuangan berfokus pada pengelolaan
dana dan perencanaan keuangan perusahaan secara menyeluruh. Fungsi utamanya
meliputi pengaturan arus kas, penyusunan anggaran, analisis investasi, serta
penentuan sumber pendanaan yang efisien.

Divisi ini memastikan penggunaan dana berjalan efektif untuk menunjang
kegiatan operasional dan ekspansi bisnis. Dengan demikian, akuntansi berperan
dalam penyajian informasi keuangan yang akurat, sedangkan keuangan
bertanggung jawab dalam pengambilan keputusan strategis terkait pengelolaan
sumber daya finansial perusahaan demi mencapai tujuan jangka panjang. Untuk
memastikan penelitian ini memiliki relevansi dan kekuatan yang memadai terhadap
subjek yang dipilih, dilakukan pra-survei melalui penyebaran kuesioner. Hasil pra-
survei tersebut kemudian direkap dan disajikan dalam bentuk tabel, yang terlihat di

Tabel 1.1 dibawah ini



Tabel 1.1

Pra-survei Turnover intention Karyawan Accounting & Finance

Perntanyaan Ya Tidak
Apakah anda pernah berpikir untuk berhenti dari 7 Orang 5 Orang
pekerjaan saat ini? (57,3%) (41,7%)
Apakah anda pernah mencari informasi lowongan 8 Orang 4 Orang
pekerjaan di perusahaan lain? (66,7%) (41,7%)

Apakah anda berniat untuk mengundurkan diri dari 9 Orang 3 Orang (25%)
pekerjaan saat ini dan mencari pekerjaan di tempat ~ (75%)
lain?

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS,2026

Berdasarkan hasil pra-survei terhadap karyawan pada divisi Accounting &
Finance, terlihat bahwa tingkat turnover intention di kedua bagian tersebut
tergolong cukup tinggi. Sebanyak 7 responden (58,3%) mengaku pernah
mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini, sedangkan 8
responden (66,7%) telah mencari informasi mengenai peluang kerja di perusahaan
lain. Selain itu, 9 responden (75%) bahkan menyatakan memiliki keinginan untuk
mengundurkan diri dan mencari pekerjaan baru di tempat lainnya.

Hasil ini mencerminkan bahwa sebagian besar karyawan di bidang Accounting
& Finance memiliki niat yang cukup kuat untuk berpindah pekerjaan. Kondisi
tersebut dapat disebabkan oleh adanya ketidakpuasan terhadap faktor-faktor
tertentu di lingkungan kerja, seperti kurang memadainya kompensasi, tingginya
beban kerja, ataupun terbatasnya kesempatan pengembangan karier. Tingginya
intensi untuk keluar dari pekerjaan ini berpotensi menimbulkan dampak negatif
terhadap keberlangsungan organisasi, mengingat bagian Accounting & Finance

memiliki peranan penting dalam menjaga ketepatan laporan keuangan serta



efektivitas pengelolaan dana perusahaan. Alhasil, pihak manajemen hendaknya
melakukan evaluasi terhadap faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention
agar dapat meminimalkan risiko kehilangan karyawan potensial dan menjaga
kinerja organisasi tetap stabil.

Selain memberikan pertanyaan tentang turnover intention dari masing-masing
responden, penguji juga mengajukan pertanyaan terkait faktor-faktor yang dapat
memengaruhi turnover intention pada individu. Langkah ini dilakukan untuk
mengidentifikasi aspek atau isu yang mendorong seseorang berkeinginan
meninggalkan perusahaan. Rangkuman hasil tersebut terlihat di Tabel 1.2.

Tabel 1.2

Pra-survei Faktor Penyebab Adanya Turnover intention

No Faktor Penyebab  Jumlah Setuju  Persentase
1 Kompensasi 5 41,7%
2 Beban Kerja 6 50%
3 Lingkungan Kerja 1 8,3%
4 Hubungan dengan 1 8.,3%
Rekan Kerja
5 Tidak ada 2 16,7%
6 Gaya 0 0%
Kepemimpinan

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS,2026
Berdasarkan hasil pra-survei yang disajikan pada Tabel 1.2 mengenai faktor
penyebab turnover intention pada karyawan bagian Accounting dan Finance,
diperoleh hasil bahwasanya faktor yang terdominan ialah beban kerja, di mana 6
responden (50%) menyatakan bahwa tingginya beban kerja menjadi alasan utama

munculnya keinginan untuk berhenti dari pekerjaan. Selanjutnya, faktor
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kompensasi menempati posisi kedua dengan 5 responden (41,7%), yang merasa
bahwa penerimaan imbalan belum sebanding dengan tanggung jawab dan
kontribusi yang diberikan. Adapun faktor lingkungan kerja dan hubungan dengan
rekan kerja masing-masing hanya disebutkan oleh 1 responden (8,3%), yang
memperlihatkan bahwasanya niat berpindah kerja diberi pengaruh relative kecil
oleh kedua faktor tersebut.

Selain itu, terdapat 2 responden (16,7%) yang menyatakan tidak memiliki alasan
tertentu terkait keinginan untuk mengundurkan diri, serta tidak ada responden yang
menilai gaya kepemimpinan sebagai penyebab utama turnover intention.
Kesimpulan dari temuan ini yakni bahwa kompensasi dan beban kerja merupakan
faktor yang paling berpengaruh terhadap munculnya niat karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya. Oleh karena itu, kedua aspek tersebut dijadikan
variabel utama pada penelitian ini untuk menganalisis sejauh mana pengaruhnya
terhadap turnover intention pada karyawan bagian Accounting & Finance di kota
Palembang.

Penelitian F. Putri et al., (2023) menyatakan bahwasanya turnover intention
diberi pengaruh positif sekaligus signifikan oleh beban kerja beserta kompensasi.
Dan ada penelitian Kuswahyudi et al., (2022) menyatakan bahwa turnover intention
tidak diberi pengaruh oleh kompensasi tetapi mendapatkan hasil yang sama terkait
adanya pengaruh beban kerja yang signifikan terhadap turnover intention, serta
penelitian Safitri & Gunaningrat (2025) mengungkapkan bahwasanya turnover
intention tidak diberi pengaruh signifikan oleh beban kerja beserta kompensasi,

maka temuan penelitian ini menunjukan bahwa ada beberapa hasil-hasil yang
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didapatkan berbeda antara satu peneliti dan peneliti lainnya, ini merupakan gap
yang harus diteliti lebih lanjut dan juga menambahkan unsur generasi Z
dikarenakan akan ada banyak generasi ini yang mulai memasuki dunia kerja.
Masalah lain yang muncul adalah perbedaan hasil penelitian terdahulu mengenai
pengaruh kompensasi dan beban kerja terhadap turnover intention. Ada penelitian
yang mengungkapkan kompensasi mempunyai pengaruh signifikan, sementara
penelitian lain menyatakan tidak. dan juga perlu diteliti lebih lanjut kontekvisualitas
yang berbeda dikarenakan penelitian akan diadakan hanya untuk lokal yang
bertempatkan Kota Palembang terutama dengan fokus pada generasi Z yang mulai
mendominasi dunia kerja.. Perbedaan temuan ini menimbulkan keingintahuan
peneliti dan membuktikan apakah ada pengaruh kompensasi dan beban kerja pada
karyawan bagian Accounting & Finance generasi Z memiliki pengaruh pada

turnover intention di kota Palembang.

B. Rumusan Masalah
Dari latar belakang tersebut, maka permasalahan dalam penilitian ini
mencakup.
1. Apakah kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan Accounting & Finance generasi Z di Kota Palembang ?
2. Apakah beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

intention karyawan Accounting & Finance generasi Z di Kota Palembang?
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C. Tujuan Penelitian
Dari rumusan permasalahan tersebut, alhasil tujuan dari penelitian ini

mencakup:

1. Menganalisis dan membuktikan apakah kompensasi berpengaruh negatif
terhadap turnover intention karyawan Accounting & Finance Generasi Z di
Kota Palembang.

2. Menganalisis dan membuktikan apakah beban kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intention karyawan Accounting & Finance Generasi Z di

Kota Palembang.

D. Manfaat Penelitian
Dari tujuan yang hendak diwujudkan, alhasil penelitian ini diharapkan
mempunyai manfaat langsung ataupun tidak langsung. Sejumlah manfaat dari
penelitian ini mencakup:
1. Manfaat Teoritis
Berkontribusi bagi pengembangan ilmu MSDM, khususnya terkait pengaruh
kompensasi dan beban kerja terhadap turnover intention pada generasi Z.
2. Manfaat Praktis
Diyakini penelitian ini bisa bermanfaat bagi manajemen Accounting & Finance
dan praktisi HR dalam merancang kebijakan kompensasi serta pembagian
beban kerja yang lebih tepat guna mengurangi turnover intention.
3. Manfaat Bagi Penelitian

Menjadi referensi bagi penelitian berikutnya yang ingin menambahkan variabel
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lain atau membandingkan fenomena serupa di sektor dan daerah berbeda.

E. Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan ialah struktur guna menyusun karya ilmiah yang
menghadirkan ringkasan luas dari tiap bab. Tujuannya guna mempermudah
pemahaman pembaca terhadap isi penelitian.
BAB I PENDAHULUAN
Bab ini memuat latar belakang permasalahan, rumusan permasalahan, tujuan dari
penelitian, manfaat dari penelitian, beserta sistematika penulisan dari penelitian

ini.

BAB I LANDASAN TEORI
Bab ini memuat landasan teori yang diterapkan dalam penelitian ini yakni berupa

kompensasi, beban kerja, turnover intention dan teori Generasi Z

BAB III METODE PENELITIAN

Bab ini memuat jenis penelitian, populasi, teknik pengambilan sampel, teknik
pengumpulan data, variabel penelitian, model penelitian, teknik analisis data
mencakup uji validitas dan reliabilitas, analisis deskriptif, uji asumsi klasik, uji

regresi linier berganda, uji t, uji F beserta koefisien determinasi.
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BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini memuat hasil dari penelitian yang mencakup analisis dari identitas
responden, analisis hasil uji validitas dan hasil uji reliabilitas, analisis deskriptif,
analisis hasil uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, analisis uji t,

analisis uji F beserta analisis hasil koefisien determinasi.

BAB V PENUTUP

Bab ini termasuk bab terakhir yang memuat simpulan sekaligus termasuk jawaban
dari permasalahan penelitian yang diperoleh melalui analisis beserta pembahasan
yang sudah dilaksanakan. Kemudian, Bab ini juga memuat sejumlah saran untuk

pihak terkait terhadap kemajuan penelitian berikutnya.



BAB II

LANDASAN TEORI

A. Turnover Intention

1. Pengertian Turnover Intention

Turnover intention yang dikemukakan menurut Robbins & Judge (2019),
menggambarkan keinginan seseorang untuk secara sadar dan sukarela
meninggalkan pekerjaannya di suatu organisasi. Niat ini umumnya timbul akibat
adanya ketidakpuasan terhadap kondisi kerja, ketimpangan dalam sistem imbalan,
maupun lemahnya rasa keterikatan terhadap perusahaan. Selain itu, furnover
intention sering kali menjadi indikator awal sebelum seorang karyawan benar-benar
memutuskan untuk mengundurkan diri dari pekerjaannya.

Dan ada juga pengertian turnover intention menurut Chen et al. (2011) 4
psychological state reflecting an employee’s conscious willingness to search for
alternatives and to leave the current organization, yang dimana dapat diberi
pengaruh oleh beragam faktor dari dalam diri individu ataupun dari lingkungan
organisasinya. Peneliti tersebut menjelaskan bahwa niat untuk keluar tidak hanya
dipicu oleh aspek internal seperti tingkat kepuasan kerja dan komitmen organisasi,
tetapi juga oleh faktor eksternal seperti adanya peluang kerja lain atau tekanan dari
lingkungan kerja.

Dapat diketahui dari kedua definisi turnover intention diatas menurut para ahli

bahwa turnover intention dapat diartikan dengan sederhana yaitu niat berpindah

15
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karyawan atau niat ingin keluar dari perusahaan atau organisasi karena berbagai hal
yang mungkin dianggap sepele oleh atasan perusahaan , sebagai contohnya dalam
penelitian ini apabila kompensasi yang didapat kurang memadai dengan apa yang
telah dikerjakan karyawan, itu akan membuat stress dan karyawan ingin keluar dari
perusahaan dan sebaliknya , begitu pula apabila beban kerja yang berlebih dapat
menimbulkan ketidaknyamanan dalam bekerja sehingga para karyawan dapat

merasa iba atau lelah dalam menjalani semua pekerjaannya.

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover intention

Ada sejumlah faktor yang bisa mempegaruhi kecil dan besarnya niat seseorang
untuk berpindah pekerjaan, dan akan diambil menurut Robbins & Judge (2019),
yaitu sebagai berikut:

a. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Kepuasan kerja menggambarkan tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaan
yang dijalankan, yakni dari segi tanggung jawab, lingkungan kerja, ataupun imbalan
yang diterima. Apabila karyawan merasa tidak puas terhadap aspek-aspek tersebut,
maka keinginan untuk mencari pekerjaan lain meningkat, karena individu akan
berusaha mencari lingkungan yang mampu memberikan kepuasan lebih baik.
Alhasil, potensi terjadinya turnover intention akan semakin tinggi seiring rendahnya
kepuasan kerja.

b. Keterlibatan Kerja (Job Involvement)
Keterlibatan kerja mengacu pada tingkat sejauh mana individu merasa dirinya

terlibat secara emosional dan psikologis dalam pekerjaan yang dijalankan. Ketika
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karyawan memiliki keterlibatan tinggi, mereka akan merasa pekerjaannya
bermakna dan menjadi bagian penting dari identitas dirinya. Sebaliknya, rendahnya
keterlibatan kerja membuat individu lebih mudah kehilangan motivasi dan memiliki
kecenderungan untuk meninggalkan organisasi.

c. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)

Komitmen organisasi adalah rasa keterikatan, loyalitas, beserta tanggung jawab
moral dari karyawan terhadap perusahaan. Karyawan dengan tingkat komitmen
tinggi cenderung bertahan karena mereka merasa memiliki kewajiban moral serta
keterikatan emosional terhadap organisasi. Namun, ketika komitmen organisasi
rendah, karyawan lebih mudah terdorong untuk mencari alternatif pekerjaan lainnya
yang lebih menguntungkan.

d. Stres Kerja (Job Stress)

Stres kerja timbul ketika tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas individu dalam
mengatasinya, baik dari segi beban kerja, waktu, maupun tekanan dari atasan.
Kondisi stres yang terus menerus dapat menurunkan produktivitas, motivasi, serta
kepuasan kerja. Akibatnya, tingginya tingkat stres kerja sering kali dijadikan faktor
dominan yang mendorong karyawan supaya keluar dari pekerjaannya dan mencari
lingkungan kerja yang lebih sehat secara mental.

e. Persepsi terhadap Keadilan Organisasi (Perceived Organizational Justice)

Persepsi terhadap keadilan organisasi mencerminkan pandangan individu terkait
sejauh mana perusahaan memperlakukan karyawan secara adil, baik dalam hal
pembagian imbalan, kesempatan karier, maupun keputusan manajerial. Karyawan

akan merasa dihargai dan mempunyai kepercayaan yang lebih besar pada
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perusahaan ketika mereka yakin organisasi memperlakukan mereka dengan adil.
Sebaliknya, ketidakadilan organisasi menimbulkan rasa frustrasi dan mendorong

keinginan untuk keluar dari tempat kerja.

3. Indikator Turnover intention

Turnover intention atau niat berpindah kerja dapat tercermin melalui indikator
utama menurut Chen et al. (2011), sebagai berikut:
a. Intention to search for alternative jobs

Indikator ini menggambarkan dorongan atau keinginan individu untuk mulai
mencari peluang kerja di luar organisasi saat ini. Biasanya hal ini muncul ketika
karyawan merasa tidak lagi puas terhadap pekerjaan, kompensasi, atau lingkungan
kerja yang ada. Proses pencarian ini bisa dimulai dari mengumpulkan informasi
lowongan, memperbarui resume, hingga menghadiri wawancara di perusahaan lain.
b. Thingking about leaving the job

Indikator ini menunjukkan sejauh mana seorang karyawan memiliki rencana
konkret untuk keluar dari pekerjaannya, seperti menentukan waktu yang tepat untuk
resign atau mempersiapkan transisi ke pekerjaan baru. Rencana tersebut tidak selalu
diikuti dengan tindakan segera, tetapi menggambarkan adanya intensi kuat untuk
benar-benar meninggalkan organisasi.
c. Intention to actually quit the organization

Indikator ini mencakup perasaan tidak puas, sinisme, atau persepsi negatif
terhadap organisasi, seperti merasa tidak dihargai, kurangnya dukungan, atau

adanya ketidakadilan di tempat kerja. Pikiran negatif ini berperan besar dalam
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membentuk niat berpindah karena dapat mengurangi komitmen dan keterikatan

emosional terhadap organisasi.

B. Kompensasi
1. Pengertian Kompensasi

Kompensasi ialah seluruh bentuk balasan yang diterima oleh karyawan, baik
berupa uang maupun barang, yang diberikan secara langsung ataupun tidak
langsung selaku bentuk penghargaan atas kontribusi dan jasa mereka kepada
perusahaan Hasibuan (2019). Dan juga pengertian kompensasi menarik lainnya
menurut Dessler (2020) yaitukompensasi mencakup seluruh bentuk pemberian
balas jasa atau penghargaan dari organisasi kepada karyawan terkait kontribusi
mereka dalam menjalankan pekerjaan. Bentuk kompensasi tersebut dapat berupa
pembayaran langsung seperti gaji dan bonus, maupun bentuk tidak langsung seperti
tunjangan, fasilitas, dan manfaat tambahan lainnya.

Dan pengertian kompensasi menurut Milkovich & Newman (2017), kompensasi
merupakan keseluruhan bentuk pemberian penghargaan kepada karyawan selaku
balasan atas kontribusi beserta jasa mereka. Imbalan tersebut dapat berbentuk
finansial maupun nonfinansial, sesuai dengan peran dan kinerja masing-masing
individu dalam organisasi. Dan terlihat dari sejumlah definisi menurut para ahli
mengenai kompensasi, terdapat suatu kesamaan dimana kompensasi ini merujuk
atau sebagai suatu imbalan yang didapat para karyawan atas kerja keras yang
dilakukan dan imbalan ini tidak hanya saja berbentuk fisik atau uang melainkan bisa

saja berbentuk non fisik atau nonfinansial seperti pujian, employee of the month, dll
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dan kompensasi la yang merupakan satu faktor mengapa karyawan terus bekerja

keras.

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi

Kompensasi diberi pengaruh oleh banyak hal yang bisa berdampak langsung
pada perusahan atau organisasi. Hasibuan (2019) mengungkapkan sejumlah faktor
yang memengaruhi kompensasi mencakup:
a. Permintaan dan Penawaran Tenaga Kerja.

Gaji akan naik ketika permintaan tenaga kerja tinggi sementara penawarannya
rendah karena perusahaan bersaing menarik tenaga kerja berkualitas. Sebaliknya,
bila tenaga kerja berlimpah, kompensasi cenderung menurun.

b. Kemampuan Perusahaan Membayar.

Perusahaan dengan kondisi keuangan yang kuat mampu memberikan
kompensasi lebih besar kepada karyawan. Sebaliknya, perusahaan dengan sumber
daya finansial terbatas harus menyesuaikan jumlah kompensasi agar tetap seimbang
dengan kemampuan dan keberlanjutan bisnisnya.

c. Produktivitas Kerja Karyawan.

Karyawan yang memiliki produktivitas tinggi biasanya memperoleh kompensasi
lebih besar karena kontribusinya terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Semakin
besar hasil kerja atau prestasi yang diberikan, semakin tinggi pula penghargaan
yang diterima.

d. Kebijakan Pemerintah dan Peraturan Perburuhan.

Peraturan pemerintah seperti Upah Minimum Regional (UMR/UMP), aturan
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jam kerja, dan tunjangan wajib turut menentukan besarnya kompensasi.
e. Biaya Hidup dan Kondisi Ekonomi.

Kompensasi juga menyesuaikan dengan tingkat inflasi dan biaya hidup di suatu
daerah. Jika harga kebutuhan pokok meningkat, perusahaan biasanya menaikkan
gaji supaya mempertahankan daya beli karyawan.

Dan ada juga menurut Dessler (2020) sejumlah faktor yang berdampak pada
kompensasi mencakup:

a. Kinerja Karyawan (Employee Performance)

Karyawan yang menunjukkan tingkat produktivitas beserta hasil kerja yang
tinggi umumnya menerima kompensasi yang lebih besar. Hal tersebut termasuk
bentuk penghargaan atas kontribusi nyata terhadap pencapaian tujuan organisasi.
b. Kemampuan Finansial Perusahaan (4bility to Pay)

Tingkat kompensasi yang diberikan sangat dipengaruhi oleh kapasitas keuangan
organisasi. Perusahaan dengan kondisi ekonomi yang stabil dan laba tinggi
memiliki kemampuan untuk memberikan gaji serta tunjangan yang lebih
kompetitif.

c. Kondisi Pasar Tenaga Kerja (Labor Supply and Demand)

Ketidakseimbangan antara ketersediaan tenaga kerja dan kebutuhan perusahaan
akan memengaruhi besarnya kompensasi. Gaji yang lebih tinggi biasanya
ditawarkan oleh perusahaan guna menarik sekaligus mempertahankan karyawan
potensial ketika terjadi kekurangan tenaga kerja yang berkualitas.

d. Kebijakan Pemerintah dan Serikat Pekerja (Government Policy and Labor

Unions)
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Regulasi ketenagakerjaan, seperti ketentuan upah minimum dan hak-hak
pekerja, serta peran serikat pekerja dalam negosiasi, berperan penting dalam
menentukan struktur gaji dan tunjangan di perusahaan.

Dapat dilihat dari faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi menurut ahli
diatas terdapat kesamaan-kesamaan dimana ini mengartikan bahwa kompensasi
dipengaruhi dilihat dari kinerja karyawan apakah baik maupun buruk , dan juga
dilihat dari kemampuan perusahaan dalam membayar, serta apabila karyawan yang
berkualitas susah didapati juga merupakan poin penting dalam mempengaruhi
kompensasi dan juga kebijakan pemerintah yang wajib diikuti dengan adanya

UMR, aturan jam kerja ,dll itu juga menentukan besarnya kompensasi.

3. Indikator Kompensasi
Ada beberapa indikator yang bisa dipakai untuk mengidentifikasi kompensasi

menurut Hasibuan (2019), yaitu meliputi:

a. Gaji (Salary) Merupakan pendapatan tetap yang diterima karyawan secara
periodik sebagai imbalan atas kontribusi dan tanggung jawab pekerjaan yang
dilaksanakan.

b. Insentif (/ncentive) Tambahan imbalan yang diberikan kepada pegawai yang
menunjukkan kinerja melebihi standar atau mampu mencapai target tertentu
sebagai bentuk penghargaan atas prestasi.

c. Tunjangan (Allowance) Kompensasi tidak langsung yang diberikan dalam
bentuk tunjangan kesehatan, transportasi, konsumsi, perumahan, dan bentuk

kesejahteraan lainnya.
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d. Fasilitas (Facility) Sarana penunjang yang disediakan perusahaan untuk
mendukung aktivitas kerja karyawan, seperti kendaraan operasional,
perlengkapan kerja, atau fasilitas kantor lainnya.

e. Penghargaan (Reward) bentuk pengakuan perusahaan terhadap prestasi dan
kontribusi karyawan, baik berupa imbalan finansial maupun apresiasi non-

material.

C. Beban Kerja

1. Pengertian Beban Kerja

Beban kerja menggambarkan besarnya tanggung jawab, jumlah tugas, serta
tekanan pekerjaan yang harus ditangani individu dalam jangka waktu tertentu.
Ketika beban kerja terlalu berat, hal tersebut dapat menimbulkan stres kerja,
sedangkan beban yang seimbang justru mampu mendorong peningkatan motivasi
dan kinerja karyawan Robbins & Judge (2019). Dan juga menurut Sedarmayanti
(2017) beban kerja ialah jumlah atau tingkat pekerjaan yang haruslah dipenuhi
oleh seorang individu ataupun kelompok dalam jangka waktu spesifik, sesuai
dengan tanggung jawab dan kemampuan yang dimilikinya. Ia menegaskan bahwa
keseimbangan antara kapasitas kerja seseorang dengan tuntutan pekerjaan sangat
penting supaya memperoleh hasil kerja yang efektif dan efisien.

Dan juga ada menurut Munandar (2014), beban kerja merupakan serangkaian
tugas ataupun kegiatan yang haruslah diselesaikan oleh individu ataupun unit
kerja dalam kurun waktu spesifik. [a menegaskan bahwa tingkat beban kerja

seseorang dipengaruhi oleh berbagai aspek, seperti kondisi fisik, mental, serta
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lingkungan sosial yang dihadapi selama proses pekerjaan berlangsung. Dari
seluruh definisi menurut ahli diatas dapat disimpulkan bahwasanya beban kerja
termasuk suatu kewajiban atau tugas yang haruslah diemban atau dilakukan dan
diselesaikan oleh karyawan karenai itulah tugas nya dan juga berlebihannya beban

kerja akan menjadikan para karyawan stress dan sebaliknya.

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja
Sedarmayanti (2017) mengungkapkan, terdapat 3 faktor utama yang

berpengaruh pada beban kerja, rinciannya mencakup:

a. Kemampuan individu mencakup keahlian, pengalaman, dan jenjang pendidikan
yang dimiliki karyawan, yang menentukan sejauh mana mereka dapat
melaksanakan tugas secara efektif.

b. Kondisi pekerjaan meliputi banyaknya tanggung jawab, jenis aktivitas yang
dilakukan, dan durasi waktu kerja yang haruslah diselesaikan oleh seorang
pekerja.

c. Tuntutan organisasi berkaitan dengan besarnya target yang ditetapkan, tekanan
terhadap waktu penyelesaian tugas, serta sistem penilaian kinerja yang
digunakan perusahaan.

Dan ada juga sejumlah faktor yang berdampak pada beban kerja menurut
Handoko (2012) tingkat beban kerja seseorang dipengaruhi oleh tiga aspek utama,
yaitu waktu kerja, volume pekerjaan, dan kondisi kerja.

a. Waktu kerja berkaitan dengan lamanya durasi seseorang bekerja serta batas

waktu yang ditetapkan untuk menyelesaikan tugas-tugasnya.



25

b. Volume pekerjaan menggambarkan banyaknya tanggung jawab atau aktivitas
yang haruslah diselesaikan dalam jangka waktu spesifik.

c. Kondisi kerja mencakup faktor-faktor lingkungan seperti kenyamanan tempat
kerja, tingkat kebisingan, suhu ruangan, serta kelengkapan fasilitas yang

tersedia.

3. Indikator Beban Kerja
Indikator beban kerja menurut Robbins & Judge (2019) dapat diukur melalui

jumlah tugas, tingkat kerumitan pekerjaan, dan tekanan waktu yang dihadapi oleh

karyawan.

a. Tuntutan Waktu (Time Demands) tekanan pekerjaan yang muncul akibat
keterbatasan durasi untuk menyelesaikan berbagai tugas. Ketika karyawan
dihadapkan pada tenggat yang padat atau kebutuhan untuk bekerja dengan
cepat, hal ini dapat meningkatkan stres dan menurunkan kualitas kerja jika
tidak ditangani dengan baik.

b. Tuntutan Tugas (Task Demands) Tuntutan tugas mencerminkan banyaknya
dan rumitnya pekerjaan yang harus ditangani karyawan. Ketika jumlah atau
kompleksitas tugas melebihi kemampuan yang tersedia, karyawan dapat
mengalami kelelahan, stres, dan penurunan kinerja.

c. Tuntutan Peran (Role Demands) Tuntutan peran mencakup tekanan yang
muncul dari ekspektasi jabatan, seperti ketidakjelasan tanggung jawab atau
adanya konflik peran. Ketika karyawan menghadapi peran yang tidak jelas atau

saling bertentangan, hal ini dapat memicu stres dan mengganggu konsentrasi
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serta efektivitas kerja.

Ketidakseimbangan antara beban kerja dan kapasitas individu dapat
menimbulkan stres serta menurunkan persepsi keadilan terhadap kompensasi yang
diterima. Jika hal ini berlanjut, maka karyawan memiliki niat yang tinggi untuk

meninggalkan pekerjaannya.

D. Teori Generasi
1. Pengertian Teori Generasi

Teori Perbedaan Generasi yang dikemukakan oleh Karl Mannheim. Menurut
Mannheim dalam Putra (2017), generasi muda tidak selalu mampu beradaptasi atau
berinteraksi dengan generasi yang lebih tua secara sempurna dikarenakan terdapat
kesenjangan nilai antara idealisme yang diwariskan generasi sebelumnya dan
realitas sosial yang dihadapi generasi muda saat ini. Selain itu, Mannheim juga
menegaskan bahwa posisi sosial seseorang memiliki pengaruh besar terhadap
pembentukan kesadaran dan cara pandang individu. Lebih lanjut, generasi
dipandang sebagai sebuah konstruksi sosial yang terdiri dari sekelompok individu
dengan kesamaan usia dan pengalaman historis yang dialami bersama. Individu
yang termasuk dalam satu generasi biasanya memiliki rentang tahun kelahiran

sekitar dua dekade serta berbagi dimensi sosial dan konteks sejarah yang serupa.
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2. Pengertian Generasi

Smola dan Sutton dalam penelitian yang dilakukan oleh Bejtkovsky (2016)
menyatakan bahwa individu yang lahir dalam rentang waktu yang berdekatan
cenderung memiliki pengalaman hidup yang serupa, sehingga membentuk
kesamaan nilai dan pandangan terhadap berbagai aspek kehidupan, termasuk cara
kerja dan pola interaksi sosial. Berdasarkan Teori Generasi) yang dikemukakan oleh
Codrington & Grant-Marshall (2004), generasi manusia diklasifikasikan ke dalam
lima kelompok utama yang masih digunakan hingga saat ini.

Kelima kelompok tersebut meliputi generasi Baby Boomers yang lahir di tahun
1946-1964, Generasi X yang lahir di tahun 1965-1980, Generasi Y atau yang lebih
dikenal dengan generasi Milenial yang lahir di tahun 1981-1994, Generasi Z yang
lahir di tahun 1995-2010, serta Generasi Alpha yang lahir dalam rentang waktu
2011-2025. Pembagian ini menunjukkan bahwasanya tiap generasi memiliki
karakteristik, nilai, dan pandangan hidup yang berbeda sesuai dengan konteks
sosial, ekonomi, serta perkembangan teknologi pada masa mereka tumbuh dan

berkembang.

3. Karakteristik Generasi Z

Karakterisik pada anak muda yang dalam golongan generasi Z menurut
Seemiller Corey & Grace Meghan (2016) di deskripsikan sebagai sekumpulan
individu yang lahir pada periode 1995 hingga 2010, dan tumbuh dalam era yang
ditandai oleh kemajuan teknologi digital yang luar biasa pesat Generasi ini dikenal

memiliki kemampuan adaptasi dan pemanfaatan teknologi yang kuat, serta berpikir
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secara kritis dan analitis. Selain itu, mereka menunjukkan tingkat kepedulian sosial

yang tinggi terhadap berbagai isu global, seperti kelestarian lingkungan dan

keadilan sosial. Lebih jauh, Generasi Z umumnya mencari pekerjaan yang

menawarkan keuntungan materi sekaligus mempunyai makna serta berkontribusi

positif bagi masyarakat.

E. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Judul Penelitian Hasil Penelitian Sumber
1. Pengaruh Beban Kerja ~ Turnover intention tidak  http://bit.ly/4t
dan Kompensasi  diberi pengaruh oleh beban  TBeUy
Terhadap  Turnover  kerja secara  parsial.
Intention Karyawan  Turnover intention diberi
PT Mukti Indo Utama  pengaruh oleh kompensasi
Lestari & Lestari secara parsial. Turnover
(2025) intention diberi pengaruh

oleh kompensasi beserta
beban kerja secara
simultan.

2. Pengaruh Turnover intention  https://bit.ly/
Kompensasi dan  karyawan diberi pengaruh  4tDONah
Beban Kerja  positif sekaligus signifikan
Terhadap  Turnover  oleh kompensasi ataupun
Intention Karyawan  dan beban kerja.

Pt. Salmah Arowana
Lestari. Putri,
Setianingsih, & Mah
(2023)
3. Pengaruh Kompensasi ~ Turnover intention diberi  https://bit.ly/

dan Beban Kerja
terhadap Turnover
Intention  Karyawan
BPR KS Kota
Bandung dengan
Kepuasan Kerja
sebagai Variabel
Mediasi Fadillah &

pengaruh negatif sekaligus
signifikan oleh beban kerja
beserta kompensasi, dan
kepuasan  kerja  diberi
pengaruh positif sekaligus
signifikan  beban  kerja
beserta kompensasi.

daztzSa



http://bit.ly/4tTBeUy
http://bit.ly/4tTBeUy
https://bit.ly/4tDONah
https://bit.ly/4tDONah
https://bit.ly/4aztzSa
https://bit.ly/4aztzSa
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Santoso (2025)

Pengaruh Beban  Turnover intention  https://bit.ly/
Kerja Terhadap  karyawan PT. Equator 4kFHIJpM
Turnover  Intention  Yuneas Mebas Tabalong

Karyawan Pada PT  diberi pengaruh positif oleh

Equator Yuneas  beban kerja

Mebas Tabalong

Maulida & Rahman

(2025)

Analisis Pengaruh  Turnover intention  https://bit.ly/
Kompensasi dan  karyawan tidak diberi  4kJGuGa

Beban Kerja terhadap
Kepuasan Kerja dan
Turnover  Intention
pada Karyawan Inti

pengaruh signifikan oleh
kompensasi; Turnover
intention karyawan diberi
pengaruh signifikan oleh
beban kerja.

Turnover intention tidak
diberi  pengaruh  oleh
lingkungan kerja beserta
kompensasi, turnover
intention diberi pengaruh
positif oleh beban kerja.

https://bit.ly/
3Mtd4iM

Pangan, = Kuningan
Fitriani dkk. (2020)
Kompensasi, Beban
Kerja dan
Lingkungan  Kerja
terhadap  Turnover
Intention (Studi pada
Kurir Ekspedisi
Anteraja Cabang
Yogyakarta) Muzakki
dkk. (2024)

Pengaruh
Kompensasi,
Lingkungan  Kerja,
dan Beban Kerja
terhadap  Turnover
Intention pada PT.
Wangsa Indah
Nusantara Bogor

Afridzal dkk. (2025)

Turnover intention diberi
pengaruh positif sekaligus
signifikan oleh lingkungan
kerja, kompensasi, beban
kerja  secara  simultan.
Turnover intention diberi
pengaruh negatif sekaligus
signifikan oleh lingkungan
kerja beserta kompensasi
secara parsial, dan diberi
pengaruh positif sekaligus
signifikan oleh beban kerja.

https://bit.ly/
3ZAxWaO

Pengaruh

Kompensasi dan
Beban Kerja
Terhadap  Turnover
Intention Karyawan
pada Antic Sport
Center Karawang

Nanda Zerlinda dkk.

Turnover intention diberi
pengaruh negatif sekaligus
tidak  signifikan  oleh
kompensasi, dan diberi
pengaruh positif sekaligus
signifikan oleh beban kerja.
Secara bersama-sama,
kompensasi dan  beban

https://bit.ly/
468zGvy



https://bit.ly/4kFHJpM
https://bit.ly/4kFHJpM
https://bit.ly/4kJGuGa
https://bit.ly/4kJGuGa
https://bit.ly/3Mtd4iM
https://bit.ly/3Mtd4iM
https://bit.ly/3ZAxWaO
https://bit.ly/3ZAxWaO
https://bit.ly/468zGvy
https://bit.ly/468zGvy
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(2024) kerja berpengaruh
signifikan terhadap
turnover intention.
Pengaruh Beban  Turnover karyawan diberi  https://bit.ly/
Kerja Dan  pengaruh negatif sekaligus 3MyGfRw
Kompensasi signifikan oleh beban kerja
Terhadap Tingkat secara parsial dan diberi
Turnover Karyawan  pengaruh positif sekaligus
Pada PT. Everbright signifikan oleh
Medan Adinda (2023) Kompensasi.

10. Pengaruh Stres Kerja,  Turnover intention diberi  https:/bit.ly/
Kepuasan Kerja, pengaruh oleh kepuasan 4kEwRZI
Kompensasi, Beban kerja, beban kerja,

Kerja Terhadap  kompensasi, beserta stres
Turnover  Intention  kerja secara  simultan.
Karyawan di PT  Tetapi turnover intention
Liebra Permana  diberi pengaruh signifikan
Safitri & Gunaningrat  oleh stres kerja secara
(2025) parsial, dan tidak diberi

pengaruh signifikan oleh
kompensasi, kepuasan
kerja, beserta beban kerja.

F. Pengembangan Hipotesis

Kompensasi merupakan bentuk pemberian penghargaan dari organisasi ke
karyawan atas kontribusi dan kinerja yang sudah mereka berikan. Hasibuan
(2019) mengungkapkan, kompensasi mencakup keseluruhan bentuk penerimaan
imbalan oleh karyawan yang berupa uang ataupun barang secara langsung
maupun tidak langsung selaku balas jasa atas pekerjaannya. Berdasarkan Equity
Theory yang dikemukakan oleh Adams (1963), individu cenderung mengevaluasi
keadilan kompensasi dengan membandingkan antara input yang mereka berikan
seperti waktu, tenaga, dan keterampilan—dengan output yang diterima berupa
gaji, tunjangan, dan penghargaan lainnya. Persepsi ketidakadilan yang dapat

menurunkan kepuasan kerja serta mendorong munculnya niat untuk


https://bit.ly/3MyGfRw
https://bit.ly/3MyGfRw
https://bit.ly/4kEwRZ1
https://bit.ly/4kEwRZ1
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meninggalkan pekerjaan bisa timbul ketika karyawan merasa bahwa kompensasi
yang diterima tidak sepadan dengan upaya yang telah dikeluarkan.

Sejumlah penelitian yang dilakukan Afridzal dkk. (2025) dan juga yang
dilakukan juga oleh Nanda Zerlinda dkk. (2024) memperkuat hubungan negatif
antara kompensasi dan turnover intention. Rahmawati (2022)menemukan bahwa
kompensasi yang adil dan proporsional mampu menekan keinginan karyawan
untuk berpindah kerja pada sektor jasa. Hal serupa dijelaskan oleh Pratiwi &
Susanto (2021), yang menyatakan bahwa sistem kompensasi yang sesuai dan
kompetitif bisa menumbuhkan loyalitas serta meminimalisir kecenderungan
karyawan untuk keluar dari perusahaan. Berdasarkan teori serta hasil penelitian
sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan akan semakin rendah seiring besarnya tingkat
kompensasi yang diyakini adil sekaligus sepadan dengan tanggung jawab beserta
kontribusi karyawan. Kebalikannya, apabila kompensasi dinilai tidak sesuai,
karyawan lebih mungkin mencari pekerjaan lain yang menawarkan penghargaan
atau imbalan yang lebih baik.

Hi: Kompensasi berpengaruh negatif terhadap furnover intention karyawan

Accounting & Finance generasi Z di Kota Palembang

Beban kerja dapat dipahami sebagai jumlah tanggung jawab atau tugas yang
haruslah dituntaskan oleh seorang karyawan dalam periode waktu spesifik.
MenurutTarwaka (2015), beban kerja mencerminkan perbedaan antara kapasitas

individu dengan tuntutan pekerjaan yang haruslah dipenuhi. Berdasarkan Job
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Demand-Resources (JD-R) Theory yang dikemukakan oleh Demerouti et al.
(2001), beban kerja tergolong dalam kategori job demands, yakni aspek pekerjaan
yang menuntut upaya fisik maupun mental dari karyawan. Stres kerja (job strain)
bisa timbul ketika tuntutan pekerjaan terlalu tinggi dan tidak diimbangi dengan
ketersediaan sumber daya yang memadai sehingga memicu karyawan untuk
memiliki keinginan meninggalkan pekerjaannya. Sejalan dengan teori tersebut,
beberapa hasil penelitian terdahulu juga memperlihatkan bahwasanya beban kerja
berlebihan berkorelasi positif dengan turnover intention.

Meningkatnya beban kerja dapat menimbulkan stres yang berujung pada niat
berpindah kerja itu menurut Fitriani (2021). Ada pun penelitian terdahulu yang
dilakukan Putri, Setianingsih, & Mah (2023) dan yang dilakukan oleh Maulida &
Rahman (2025) serta yang dilakukan oleh Muzakki dkk. (2024) mendapatkan
hasil yang serupa yaitu dimana beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention. Kemudian Hidayat (2023) menambahkan bahwa
beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan individu dapat meningkatkan
kecenderungan untuk keluar dari organisasi, terutama pada karyawan generasi
muda yang lebih sensitif terhadap ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan
dan kapasitas pribadi.

Mengacu pada teori dan temuan penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa tingginya beban kerja berpotensi menimbulkan tekanan psikologis serta
kelelahan emosional pada karyawan. Situasi tersebut menyebabkan karyawan
terutama dari kalangan generasi Z yang sangat menghargai keseimbangan antara

kehidupan pribadi dan pekerjaan—Ilebih mungkin untuk meninggalkan pekerjaan



33

yang menimbulkan tingkat stres berlebihan.
H2: Beban kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan

Accounting & Finance generasi Z di kota Palembang.

G. Model Penelitian
Kerangka teoritis digunakan agar penelitian memiliki arah tujuan yang sesuai
dengan tujuan penelitian ini. Penyusunan kerangka teoritis ini menjadi:
Gambar 2.1

Model Penelitian

Kompensasi (X1)
Indikator Hasibuan (2019)

. Gaji

. Insentif R
3. Tunjangan Turnover Intention (Y)

e Indikator Chen et al. (2011)

5. Penghargaan 1. Time Demands

2. Task Demands

Beban Kerja (X2) 3. Role Demands

Indikator Robbins &
Judge, (2019)

. Tuntutan Waktu
. Tuntutan Tugas
3. Tuntutan Peran




BAB III

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif, yakni metode penelitian yang
berakar pada pandangan positivistik guna mengkaji populasi ataupun sampel
tertentu Sugiyono (2019). Pengumpulan datanya dilakukan dengan instrumen
penelitian yang terukur, kemudian dianalisis menggunakan teknik statistik ataupun
pendekatan kuantitatif, disertai tujuan utamanya guna menguji perumusan hipotesis
sebelumnya. Dalam penelitian ini dijelaskan mengenai hubungan memberi
pengaruh dan diberi pengaruh dari sejumlah variabel penelitian. Hal ini ditunjukkan
dengan bagaimana pengaruh kompensasi dan beban kerja terhadap kinerja

karyawan Accounting & Finance di kota Palembang.

B. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah keseluruhan ataupun seluruh subyek yang akan diteliti pada
penelitian ini. Menurut Sugiyono (2019), populasi merupakan keseluruhan wilayah
generalisasi yang mencakup objek maupun subjek dengan karakteristik serta ciri
spesifik yang sudah ditetapkan peneliti untuk dikaji sekaligus disimpulkan.
Populasi penelitian ini i1alah keseluruhan karyawan generasi Z pada bagian

Accounting & Finance di kota Palembang.

34
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2. Sampel

Jumlah populasi karyawan Accounting & Finance Generasi Z di Kota
Palembang tidak dapat diidentifikasi secara pasti karena data mengenai jumlah
tenaga kerja berdasarkan kelompok generasi maupun bidang pekerjaan tidak
tersedia secara terbuka di setiap organisasi. Untuk itu, penelitian ini menggunakan
ukuran sampel yang disarankan menurut Sugiyono (2019) yaitu ukuran sampel
ditetapkan minimal sebanyak 30 responden agar analisis yang dilakukan dapat
menghasilkan temuan yang sahih. Meski demikian, penelitian tetap berupaya
mengumpulkan jumlah responden sebanyak mungkin untuk meningkatkan
representativitas data. Sampel penelitian ini diambil melalui metode snowball
sampling yakni metode pemilihan sampel yang berawwal dari jumlah responden
yang terbatas, kemudian secara bertahap bertambah seiring dengan adanya
rekomendasi responden awal terhadap individu lain yang sesuai dengan kriteria

penelitian Sugiyono (2019).

C. Jenis Data Penelitian

Penelitian ini menerapkan jenis data primer, yakni data yang didapat melalui
penyebaran kuesioner secara langsung kepada setidaknya 30 karyawan generasi Z
yang bekerja pada bagian Accounting & Finance di Kota Palembang. Data primer
tersebut berupa jawaban individu dari para responden terhadap pertanyaan yang
terdapat dalam kuesioner yang telah disusun dan disebarkan oleh peneliti. Menurut
Sugiyono (2019) Sumber data primer ialah data yang terkumpul dari pihak ataupun

objek yang menjadi fokus penelitian secara langsung tanpa melalui perantara, baik
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melalui kegiatan wawancara ataupun penyebaran kuesioner kepada responden yang
relevan.

Data sekunder merupakan informasi yang dikumpulkan peneliti melalui sumber
tidak langsung, seperti buku, jurnal-jurnal, data furnover, dan lain-lain. Data
sekunder ini adalah data yang ada di internet terhadap turnover intention generasi

Z, beserta data lainnya guna menunjang penelitian ini.

D. Teknik Pengumpulan Data

Sugiyono (2019) mengungkapkan, kuesioner merupakan salah satu metode
pengumpulan data melalui pemberian serangkaian pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawab sesuai kondisi beserta perspektif mereka.
Instrumen ini dapat disebarkan secara langsung dalam bentuk fisik maupun secara
daring melalui media seperti Google Form, sebagaimana digunakan dalam
penelitian ini di bawah pengawasan peneliti. Data penelitian ini terkumpul melalui
pemberian kuesioner kepada setidaknya 30 karyawan generasi Z yang bekerja pada
bagian Accounting & Finance di Kota Palembang.

Penggunaan kuesioner memiliki keunggulan karena dalam waktu singkat bisa
menjangkau banyak responden serta lebih hemat biaya dibandingkan metode
wawancara atau observasi secara langsung Sugiyono (2019).

Penelitian ini memakai skala pengukuran berupa skala Likert dengan rentang
nilai 1 hingga 5, yakni:

Nilai 1 : memberikan keterangan sangat tidak setuju (STS)

Nilai 2 : memberikan keterangan tidak setuju (TS)
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Nilai 3: memberikan keterangan netral (N)
Nilai 4: memberikan keterangan setuju (S)

Nilai 5: memberikan keterangan sangat setuju (SS)

E. Teknik Analisis Data

1. Uji Validitas dan Uji Reabilitas

a. Uji validitas menurut Ghozali (2018) bertujuan untuk memastikan bahwasanya
tiap item pertanyaan dalam kuesioner sungguh dapat mewakili konstruk ataupun
variabel penelitian secara akurat. Suatu butir pertanyaan dianggap valid apabila
terdapat korelasi yang signifikan antara skor item tersebut dengan skor total
keseluruhan. Penelitian ini menerapkan uji validitas melalui teknik Pearson
Correlation dengan bantuan program SPSS, yang dilakukan dengan cara
mengkorelasikan setiap skor pada tiap item pertanyaan dengan skor total dari
keseluruhan jawaban responden terhadap kuesioner.soal item kuesioner
dikatakan valid apabila Sig. (2 tailed) < 0,05 dan Pearson Correlation bernilai
positif.

b. Uji reliabilitas menurut Ghozali (2018) berfungsi untuk menilai tingkatan
konsistensi internal dari suatu instrumen penelitian, khususnya kuesioner.
Artinya, reliabilitas mengukur kesesuaian atau kestabilan hasil jawaban
responden terhadap item pertanyaan yang mengukur variabel yang sama ketika
dilakukan pengujian pada waktu berbeda ataupun pada kondisi serupa. Salah
satu metode yang paling umum guna mengukur reliabilitas i1alah Cronbach’s

Alpha yang memperlihatkan tingkat konsistensi antar item dalam satu variabel.
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Instrumen diyakini reliabel ketika nilai Cronbach’s Alpha > 0,70, yang
menandakan bahwa item pertanyaan mempunyai tingkat keandalan tinggi. Jika
nilai berada antara 0,60-0,70, maka reliabilitasnya masih bisa diterima,

sedangkan nilai < 0,60 menunjukkan bahwa instrumen tersebut kurang reliabel.

2. Uji Analisis Deskriptif

Analisis ini ialah metode statistik guna menampilkan dan menjelaskan data yang
sudah diperoleh, tanpa bertujuan menarik kesimpulan yang menggeneralisasi
ataupun berlaku untuk seluruh populasi (Sugiyono, 2019). Sesudah dikumpulkan,
data dihitung sekaligus diuraikan secara deskriptif. Tanggapan terhadap seluruh

pengukuran konsep akan diuraikan oleh peneliti.

3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji ini termasuk prosedur krusial dalam analisis regresi yang guna untuk
menilai apakah data residual dalam model regresi memiliki distribusi yang normal
(Ghozali, 2018). Model regresi yang baik menuntut agar nilai residual menyebar
secara normal karena hal tersebut menandakan terpenuhinya asumsi dasar regresi.
Pengujian ini bisa diterapkan melalui metode statistik berupa uji Kolmogorov-
Smirnov maupun Shapiro-Wilk, serta melalui metode grafis seperti histogram
ataupun Normal Probability Plot (P—P Plot). Apabila nilai signifikansi (Sig.) >
0,05, alhasil data dinyatakan berdistribusi normal, sedangkan ketika tidak, peneliti

dapat melakukan transformasi data agar memenuhi asumsi normalitas.
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b. Uji Multikolinieritas

Tujuannya guna menilai apakah terdapat korelais yang kuat antar variabel bebas
dalam suatu model regresi (Ghozali, 2018). Model regresi yang baik seharusnya
menunjukkan bahwa variabel bebas tidak saling berkorelasi tinggi satu sama
lainnya. Kesulitan dalam mengidentifikasi pengaruh tiap variabel bebas terhadap
variabel terikat bisa timbul akibat multikolinearitas sebab hubungan antar variabel
menjadi tumpang tindih. Deteksi terhadap gejala multikolinearitas dapat dilakukan
dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) beserta Tolerance, yakni
ketika model regresi diyakini terbebas dari multikolinearitas ketika nilai 7olerance

> 0,10 dan nilai VIF < 10.

c¢. Uji Heteroskedastisitas

Tujuannya guna menilai apakah terdapat perbedaan varians residual antar
observasi dalam model regresi (Ghozali, 2018). Sebuah model regresi yang baik
semestinya mempunyai varians residual yang sama yang disebut homoskedastisitas.
Kondisi diyakini memperlihatkan adanya heteroskedastisitas ketika varians residual
di antara observasi berbeda, yang menandakan model tidak memenuhi asumsi
klasik dan bisa mengakibatkan hasil estimasi menjadi kurang efisien. Guna
mengidentifikasi keberadaan heteroskedastisitas, dapat digunakan analisis grafik
seperti Scatterplot maupun uji statistik seperti Glejser Test dan Spearman Rank
Test. Jika temuan uji memperlihatkan nilai sig > 0,05, alhasil model regresi

dinyatakan terbebas dari masalah heteroskedastisitas.
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4. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis ini ialah teknik analisis guna mengukur sejauh mana korelasi atau
pengaruh antara 2 ataupun lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat
(Sugiyono, 2019). Tujuannya guna memperkirakan nilai variabel terikat
berdasarkan menurut variabel bebas melalui model persamaan regresi. Dalam hal
ini kompensasi dan beban kerja (variabel X) dengan satu variabel yang terikat
yaitu turnover intention (variabel Y). Bentuk rumusnya menjadi:

Y=a+biXi+bXs+e

Keterangan:

Y = Turnover intention
a = Konstanta

by = Koefisien Regresi
Xi = Kompensasi

X2 = Beban Kerja

E = Standar Error

5. Uji Hipotesis
a. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)

Tujuannya guna menguji apakah variabel terikat diberi pengaruh oleh seluruh
variabel bebas dalam model regresi secara bersamaan (Ghozali, 2018:98). Makna
lainnya, pengujian ini dilakukan untuk menilai sejauh mana model regresi yang
dibangun bisa menguraikan korelasi antar variabel yang diteliti. Jika hasil analisis
menunjukkan bahwa nilai F > F tabel atau nilai sig < 0,05, maknanya variabel terikat
diberi pengaruh signifikan oleh variabel bebas secara simultan. Tetapi ketika nilai
F hitung <F tabel atau tingkat sig > 0,05, maknanya variabel bebas secara bersama-

sama tidak memberikan pengaruh yang berarti terhadap variabel terikat.
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6. Uji Kelayakan Model

a. Uji Hipotesis Parameter Individual (Uji Statistik t)

Tujuannya guna mengukur sejauh mana setiap variabel bebas secara individu
mampu memengaruhi variabel terikat dalam suatu model regresi (Ghozali, 2018).
Tujuan pengujian ini ialah untuk memastikan apakah koefisien regresi yang
diperoleh memiliki perbedaan yang signifikan dari nilai nol, yang menandakan
bahwa variabel bebas tersebut benar-benar memberikan pengaruh terhadap variabel
terikat. Dalam proses analisis, peneliti melakukan perbandingan antara nilai THiwung
dan Trabel atau meninjau tingkat signifikansi (p-value). Ketika nilai Thitung > TTabel
atau nilai sig < 0,05, maka hipotesis alternatif (Ha) dinyatakan diterima yang berarti
variabel terikat diberi pengaruh signifikan oleh variabel bebas. Sebaliknya, ketika
nilai Thiwng < Travel atau nilai sig > 0,05, alhasil hipotesis nol (Ho) diterima, yang
menunjukkan bahwa variabel terikat tidak diberi pengaruh signifikan oleh variabel

bebas.

b. Koefisien Determinasi

Tujuannya guna menunjukkan sejauh mana model regresi bisa menguraikan
perubahan pada variabel terikat (Ghozali, 2018:97). Nilai koefisien ini berkisar
antara 0-1, di mana semakin mendekati angka satu berarti variabel bebas
mempunyai kapasitas yang lebih besar dalam menguraikan variasi pada variabel
terikat. Kebalikannya, ketika nilainya mendekati nol, maka kemampuan variabel
bebas dalam menerangkan variasi variabel terikat tergolong rendah. Alhasil, model

regresi yang digunakan akan semakin baik seiring tingginya nilai R? karena
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variabel-variabel independen dalam model tersebut mampu memberikan penjelasan

yang lebih kuat terhadap perubahan yang terjadi.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Pre Test
Pada awal Bab IV ini dipaparkan hasil pengolahan data pre-test yang melibatkan
30 responden, yang bertujuan guna mengevaluasi apakah kriteria validitas beserta

reliabilitas terpenuhi oleh instrumen penelitian.

Tabel 4.1
Pre-test Uji Validitas

Variabel R Hitung R Tabel Keterangan
*0.804 0.361 VALID
*0.822 0.361 VALID
*0.787 0.361 VALID
*0.750 0.361 VALID
*0.828 0.361 VALID
Kompensast (X1) *0.774 0.361 VALID
*0.801 0.361 VALID
*0.686 0.361 VALID
*0.739 0.361 VALID
*0.757 0.361 VALID
*0.849 0.361 VALID
*0.701 0.361 VALID
*0.810 0.361 VALID
Beban Ketja (X2) *0.777 0.361 VALID
*0.758 0.361 VALID
*0.849 0.361 VALID

43
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*0.818 0.361 VALID
*0.823 0.361 VALID
*0.792 0.361 VALID
Turnover Intention (Y) %0.606 0361 VALID
*0.852 0.361 VALID
*0.826 0.361 VALID

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Tabel 4.1 memperlihatkan bahwasanya pre-test keseluruan item pernyataan

pada variabel beban kerja mempunyai nilai » hitung > r tabel. Kesimpulannya,

keseluruhan butir pernyataan pada variabel kompensasi, beban kerja, serta

turnover intention diyakini memenubhi kriteria validitas.

Tabel 4.2

Pre-test Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Hasil
Kompensasi *0.925 Reliabel
Beban Kerja *0.878 Reliabel

Turnover intention *0.878 Reliabel

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Tabel 4.2 memperlihatkan bahwasanya nilai Cronbach’s Alpha pada ketiga

variabel tersebut menunjukkan angka yang melebihi batas 0,70. Adapun nilai

Cronbach’s Alpha pada variabel kompensasi sebesar 0,925, variabel beban kerja

sebesar 0,878, serta variabel turnover intention sebesar 0,878. Dengan demikian,

seluruh variabel penelitian ini dapat dinyatakan mempunyai tingkat reliabilitas

yang baik.

Bagian selanjutnya menyajikan hasil penelitian berupa jumlah kuesioner yang

berhasil dikumpulkan dari Generasi Z yang bekerja pada bidang akuntansi dan
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keuangan serta bersedia berpartisipasi sebagai responden penelitian. Data
terkumpul melalui Google Form secara daring yang ditujukan kepada Generasi Z
dengan posisi kerja di bidang Accounting & Finance dan memiliki masa kerja
minimal satu tahun. Jumlah penyebaran kuesioner secara online dalam penelitian
ini sebanyak 105 kuesioner.

Tabel 4.3

Sampel Penelitian

Keterangan Jumlah Persentase
Kuesioner yang disebar 33 100%
Kuesioner yang ditolak 0 0%
Kuesioner yang tidak direspon 0 0%
Kuesioner yang memenuhi syarat 102 97,1%
Kusioner yang tidak memenuhi syarat 3 2,9%

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

B. Identitas Responden

Bagian ini menjelaskan kriteria sampel penelitian, yaitu pekerja Generasi Z yang
bekerja pada bidang Accounting & Finance. Kuesioner terdiri dari tiga bagian,
meliputi data karakteristik responden, petunjuk pengisian survei, serta pernyataan
terkait variabel penelitian, yakni kompensasi, beban kerja, beserta turnover

intention.
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1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 52 51%
Perempuan 50 49%
Total 102 100%

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Dilihat dari 102 Responden (100%), laki-laki menunjukkan hasil yang terbanyak
yaitu 52 responden (51%) dan perempuan 50 responden (49%).

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Responden

Tabel 4.5

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Responden

Usia Responden Jumlah Persentase

22 3 2,9%
23 8 7,80%
24 21 20,60%
25 18 17,60%
26 21 20,60%
27 12 11,80%
28 11 10,80%
29 7 6,90%
30 1 1%

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026
Berdasarkan tabel 4.5 tersebut, responden berusia 24 tahun dan 26 tahun
merupakan kelompok terbanyak dengan jumlah 21 orang (20,60%), sedangkan

responden berusia 30 tahun merupakan kelompok paling sedikit dengan 1 orang
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1%). Alhasil, Generasi Z yang bekerja di bidang Accounting & Finance dengan
(1%) , yang ] g g g

usia 24 tahun dan 26 tahun mendominasi penelitian ini.

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Posisi Pekerjaan

Tabel 4.6

Karakteristik Responden Berdasarkan Posisi Pekerjaan

Apakah sedang bekerja di Accounting & Jumlah Persentase
Finance
Ya 102 100%
Tidak 0 0
Total 102 100%

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Dari total 102 responden (100%) yang mengisi kuesioner, seluruhnya
merupakan pekerja pada bidang Accounting & Finance, sedangkan tidak terdapat
responden yang bekerja di luar bidang tersebut (0%). Hal ini dikarenakan status
bekerja pada bidang Accounting & Finance merupakan syarat utama dalam

pengisian kuesioner penelitian.

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Tabel 4.7

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Persentase
1-2 Tahun 56 54,90%
3-4 Tahun 32 31,40%
> 5 Tahun 14 13,70%

Total 102 100%

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026



48

Berdasarkan hasil penelitian, mayoritas responden mempunyai masa kerja 1-2
tahun sejumlah 56 orang (54,90%), diikuti oleh masa kerja 3—4 tahun sejumlah 32
orang (31,40%), sedangkan jumlah responden paling sedikit mempunyai masa kerja

lebih dari 5 tahun, yaitu 14 orang (13,70%)

C. Analisis Deskriptif

Uraian data ini disusun untuk menganalisis variasi jawaban responden terhadap
stiap butir pernyataan pada tiap variabel, sekaligus mengidentifikasi nilai rata-rata
pada tingkat item maupun rata-rata keseluruhan variabel. Kuesioner penelitian ini
terdiri atas 22 butir pernyataan, yang mencakup 10 pernyataan terkait indikator
kompensasi, 6 pernyataan yang merepresentasikan indikator beban kerja, serta 6
pernyataan yang mengukur variabel turnover intention pada generasi Z yang
bekerja di bidang accounting dan finance.

Tabel 4.8
Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi (X1)

Rata-Rata Skor Rata-

Item
N Pernyataan Total Rata
Kuesioner
Skor Variabel

X11 102 Gaji yang saya terima 4,05

sesuai dengan tanggung

jawab pekerjaan saya.
Xi2 102 Besaran gaji saya 3,85 3.86

mencerminkan kontribusi ’

kerja yang saya berikan.
Xi3 102  Saya merasa kebijakan 3,95

insentif di perusahaan ini
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jelas dan mudah

dipahami.

X4

102

Insentif yang saya terima
mendorong saya untuk

bekerja lebih baik.

3,94

Xis

102

Saya menerima tunjangan
yang membantu
memenuhi kebutuhan

dasar saya.

3,63

X6

102

Tunjangan yang diberikan
perusahaan cukup
mendukung kesejahteraan

saya.

3,82

X17

102

Perusahaan menyediakan
fasilitas  kerja  yang
membantu kelancaran

pekerjaan saya.

3,80

102

Fasilitas tambahan
(misalnya laptop,
software, ruang kerja)

sudah memadai

3,89

Xi9

102

Saya merasa mendapatkan
apresiasi atas pencapaian

kerja saya.

3,84

X110

102

Sistem penghargaan di
perusahaan ini membuat

saya merasa dihargai.

3,87

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Hasil identifikasi menunjukkan bahwa nilai standar pada variabel kompensasi

sebesar 3,86 yang mengindikasikan bahwa mayoritas responden cenderung
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memberikan penilaian netral hingga setuju terhadap pernyataan-pernyataan yang
berkaitan dengan kompensasi. Kondisi tersebut mencerminkan bahwa sistem
kompensasi yang diterima dinilai cukup memadai oleh responden. Semakin tinggi
tingkat kompensasi yang dirasakan adil dan sesuai, maka kecenderungan karyawan
untuk memiliki niat berpindah kerja (turnover intention) akan semakin menurun,
karena kompensasi dijadikan salah satu faktor penting guna menumbuhkan

kepuasan kerja dan mempertahankan karyawan dalam organisasi.

Tabel 4.9
Hasil Analis Deskriptif Variabel Beban Kerja (X2)
Rata-Rata
Item Skor Rata-
N Pernyataan Total Rata
Kuesioner °
Skor Variabel

X21 102 Saya  sering  harus 4,04

menyelesaikan ~ tugas

dalam  waktu  yang

sangat terbatas.
X22 102 Jadwal kerja saya sering 4,16

terasa padat dan

menuntut kecepatan

tinggi.

4,10

X23 102 Jumlah tugas yang saya 4,02

tangani sering terasa

cukup banyak
X24 102  Kompleksitas tugas 3,92

yang saya kerjakan
membutuhkan usaha dan

energi lebih besar.

X2 102  Saya pernah menerima 4,11
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tanggung jawab yang
melebihi peran jabatan

saya.

X26 102  Saya menghadapi situasi 4,35
di mana  harapan
terhadap peran saya
tidak sepenuhnya jelas.

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Hasil pengukuran menunjukkan bahwa nilai standar pada variabel beban kerja
sebesar 4,10 yang mengindikasikan bahwa mayoritas responden cenderung
menyatakan persetujuan terhadap pernyataan-pernyataan yang merepresentasikan
beban kerja yang mereka rasakan. ini mencerminkan bahwa tingkat beban kerja
yang diterima tergolong tinggi. Beban kerja yang berlebihan dan tidak seimbang
berpotensi meningkatkan tekanan kerja, kelelahan, serta menurunkan kenyamanan
dalam bekerja, sehingga pada akhirnya dapat mendorong meningkatnya turnover
intention. Alhasil, kecenderungan untuk mempunyai niat berpindah kerja akan
semakin besar seiring tingginya beban kerja karyawan.

Tabel 4.10

Hasil Analisis Deskriptif Variabel Turnover Intention

Rata-
Skor Rata-
Item Rata
N Pernyataan Rata
Kuesioner Total
Variabel
Skor
Y. 102 Saya pernah 3,86
mempertimbangkan

untuk meninggalkan

perusahaan ini.




52

Yo 102 Saya merasa ada 3,77
kemungkinan saya
berhenti jika situasi kerja

tidak berubah. 3.74

Y3 102 Saya mulai mencari 3,74
informasi tentang
peluang kerja di
perusahaan lain.

Ya 102 Saya 3,64

mempertimbangkan
untuk melamar pekerjaan
baru di luar organisasi
ini.
Ys 102 Saya  merasa lebih 3,65
tertarik  bekerja  di

perusahaan lain jika ada
kesempatan.

Yo 102 Saya memiliki tekad 3,75

yang cukup kuat untuk
berpindah dari
perusahaan ini.

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Nilai standar variabel turnover intention sebesar 3,74 menunjukkan bahwa
responden cenderung memberikan penilaian netral hingga setuju, yang
mengindikasikan tingkat niat berpindah kerja berkategori sedang. Kondisi ini
mencerminkan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh penerimaan kompensasi

serta beban kerja yang dirasakan, dimana kompensasi yang kurang memadai dan
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tingginya beban kerja bisa meningkatkan kecenderungan karyawan untuk

meninggalkan organisasi.

D. Hasil Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas

Tujuannya guna mengevaluasi apakah setiap butir pernyataan dalam kuesioner
telah layak dan mampu merepresentasikan konstruk yang hendak diukur. Validitas
instrumen dianalisis melalui perbandingan nilai r hitung dengan r tabel. Suatu
pernyataan diyakini valid ketika nilai r hitung > r tabel. Pada penelitian ini, nilai r
tabel sebesar 0,195. Selain itu, penentuan valid atau tidaknya pernyataan juga dapat
dilihat dari nilai signifikansi, dimana pernyataan dikatakan valid ketika nilai sig <
0,05. Temuan uji validitas tersebut disajikan di tabel 4.11.

Tabel 4.11

Hasil Pengujian Validitas Data Kuesioner

Variabel R Hitung R Tabel Keterangan
*0,772 0.195 VALID
*0,792 0.195 VALID
*0,813 0.195 VALID
*0,825 0.195 VALID
Kompensasi (X1) *0,830 0.195 VALID
*0,740 0.195 VALID
*0,820 0.195 VALID
*0,763 0.195 VALID

*0,768 0.195 VALID
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%0,745 0.195 VALID

*0,844 0.195 VALID

*0,712 0.195 VALID

*0,796 0.195 VALID

Beban Kerja (X2) 0793 — Ml
*0,765 0.195 VALID

%0,827 0.195 VALID

*0,817 0.195 VALID

%0,829 0.195 VALID

Turnover Intention (Y) :S’ij g 1: ://iii
%0,840 0.195 VALID

%0,826 0.195 VALID

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Tabel 4.11 memperlihatkan bahwasanya seluruh butir pernyataan pada setiap

variabel penelitian, yaitu kompensasi, beban kerja, beserta turnover intention,

mempunyai nilai 7 hitung > r tabel. Kesimpulannya, seluruh pernyataan dalam

kuesioner dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

Tujuannya guna mengevaluasi konsistensi kuesioner sebagai instrumen

pengukuran variabel penelitian. Suatu instrumen dinyatakan andal ketika jawaban

yang relatif konsisten diberikan oleh responden terhadap setiap pernyataan. Uji ini

menerapkan metode Cronbach’s Alpha. Berdasarkan Ghozali (2018), suatu

variabel dikategorikan reliabel ketika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Temuan

ujinya terlihat di Tabel 4.12.
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Tabel 4.12

Hasil Pengujian Reliabilitas Data Kuesioer

Variabel Cronbach Alpha Hasil
Kompensasi (Xi) *0.931 Reliabel
Beban Kerja (X2) *0.878 Reliabel

Turnover intention (Y) *0.893 Reliabel

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Tabel 4.12 memperlihatkan bahwasanya nilai Cronbach’s Alpha pada ketiga
variabel penelitian seluruhnya melebihi 0,70. Nilai Cronbach’s Alpha untuk
variabel kompensasi sebesar 0,931, variabel beban kerja sebesar 0,878, dan variabel
turnover intention sebesar 0,893. Alhasil, seluruh variabel penelitian ini diyakini

reliabel.

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Residual

Tujuannya guna mengetahui apakah data pada variabel bebas beserta variabel
terikat dalam model regresi terdistribusi normal. Uji ini dilakukan melalui metode
Kolmogorov—Smirnov (uji K-S). Data diyakini berdistribusi normal ketika nilai sig

> 0,05. Temuan ujinya terlihat di Tabel 4.13.



Tabel 4.13

Hasil Pengujian Normalitas Residual

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ad Residual

I 102
Normal Parameters™® Mean .000o000
Std. Deviation 482810483

Most Extreme Differences  Absolute 16
Fositive 059

Megative - 116

Kaolmaogorov-smirnov £ 1167
Asymp. Sig. (2-tailed) 31

a. Test distribution is Mormal.
h. Calculated from data.

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026
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Tabel 4.13 memperlihatkan bahwasanya nilai sig 0,131 > 0,05. Alhasil,

berdasarkan hasil uji normalitas K-S, bisa diambil kesimpulan bahwasanya data

penelitian ini memenuhi asumsi normalitas atau berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinearitas

Pengujian ini dilakukan pada model regresi melalui nilai VIF. Tujuannya guna

mengetahui keberadaan korelasi antarvariabel bebas dalam model penelitian.

Indikator uji ini meliputi nilai toleransi dan nilai VIF. Model regresi diyaini tidak

mengalami multikolinearitas ketika nilai VIF < 10 serta nilai toleransi > 0,1 dan <

1. Hasil pengujian hubungan antarvariabel pada sampel penelitian terlihat di tabel

4.14.
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Tabel 4.14
Hasil Pengujian Multikolinearitas
Loemciems™
Standardized
Lnstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
Madel B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 8.975 3.565 2817 013
1 142 064 210 2.207 .030 a72 1.028
X2 326 121 256 2.691 .008 972 1.028

a. Dependent Variable: ¥
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Tabel 4.14 memperlihatkan bahwasanya nilai tolerance beserta VIF pada
variabel kompensasi masing-masing sebesar 0,972 dan 1,028. Nilai tersebut
memenuhi kriteria, yaitu tolerance > 0,1 dan VIF < 10. Kesimpulannya, tidak
terdapat gejala multikolinearitas pada variabel kompensasi. Selain itu, variabel
beban kerja juga mempunyai nilai tolerance sebesar 0,972 beserta nilai VIF sebesar
1,028, yang menunjukkan bahwa data pada variabel tersebut tidak mengalami

multikolinearitas.

c¢. Uji Heteroskedastisitas

Tujuannya guna mengetahui apakah varians residual dalam model regresi
bersifat konstan atau berbeda antarobservasi. Apabila varians residual
menunjukkan kondisi yang stabil, maka model dikatakan memenuhi asumsi
homoskedastisitas, sedangkan varians yang tidak konstan mengindikasikan adanya
heteroskedastisitas. Model regresi yang tidak mengalami permasalahan
heteroskedastisitas termasuk model yang baik. Uji ini dilakukan menggunakan uji
Glejser dengan tingkat signifikansi sebesar 5%. Data diyakini tidak terdapat
heteroskedastisitas ketika nilai sig > 0,05, sementara nilai sig < 0,05 menunjukkan

adanya masalah heteroskedastisitas.



Tabel 4.15

Hasil Pengujian Heteroskedastisitas

Coefficients™
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Standardized

Unstandardized Coefficients Coefiicients
Maodel B Std. Error Eeta 1 sig.
1 (Constant) 4,966 1.938 2.561 012
X1 -.036 .035 -.108 -1.033 304
X2 018 066 027 271 787

a. DependentWariahle: ABS_RES

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Tabel 4.15 memperlihatkan bahwasanya data dalam penelitian ini tidak

mengalami gejala heteroskedastisitas. Hal tersebut ditunjukkan oleh nilai

signifikansi pada variabel bebas, yakni kompensasi beserta beban kerja, yang

seluruhnya berada di atas 0,05.

3. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis ini 1alah metode statistik guna menguji pengaruh lebih dari satu variabel

bebas (independen) terhadap satu variabel terikat (dependen). Temuan ujinya

terlihat di tabel 4.16.

Tabel 4.16

Analisis Regresi Linear Berganda

LOEHICIENS

Standardized

IUnstandardized Coefficients Coefficients
Madel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.975 3,665 2817 013
X1 142 064 210 2.207 030
X2 326 A 2586 2.691 .0os

a. DependentWariable: ¥

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026




59

Persamaan linear berganda dari Tabel 4.16 menjadi:

Y =8,975+0,142X; + 0,326X> + ¢

Kesimpulan dari persamaan tersebut ialah:

1. Koefisien regresi pada variabel kompensasi (X1) sebesar 0,142 memperlihatkan
arah pengaruh yang positif. Maknanya, peningkatan kompensasi yang dirasakan
oleh karyawan berbanding lurus dengan peningkatan turnover intention,
sehingga kecenderungan niat karyawan untuk berpindah kerja akan meningkat
seiring tingginya tingkat kompensasi.

2. Koefisien regresi pada variabel kompensasi (X2) sebesar 0,326 memperlihatkan
arah pengaruh yang positif. Maknanya, peningkatan beban kerja yang dirasakan
oleh karyawan berbanding lurus dengan peningkatan turnover intention,
sehingga kecenderungan niat karyawan untuk berpindah kerja akan meningkat

seiring tingginya beban kerja.

4. Uji Hipotesis
A. Uji Signifikansi (Uji Statistik t)

Tujuannya guna mengetahui pengaruh koefisien regresi tiap variabel bebas
terhadap variabel terikat. Uji ini diterapkan melalui perbandingan nilai signifikansi
yang diperoleh. Apabila nilai sig. t > 0,05, alhasil Ho diterima, yang maknanya
variabel terikat tidak diberi pengaruh oleh variabel bebas secara parsial. Sebaliknya,
apabila nilai sig. t < 0,05, alhasil H, diterima, yang menunjukkan bahwa variabel

terikat diberi pengaruh oleh variabel bebas. Temuan ujinya terlihat di tabel 4.18.
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Tabel 4.17
Hasil Pengujian Signifikansi (Uji Statistik t)

LOEHICIENS

Standardized
LInstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 8.875 3.565 2817 013
*1 142 064 210 2.207 030
X2 326 121 256 2.691 008

a. DependentWariable: Y
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Seluruh variabel independen menunjukkan nilai sig < 0,05. Hal ini
mengindikasikan bahwa variabel terikat diberi pengaruh positif sekaligus signifikan
oleh tiap variabel bebas, yaitu keputusan turnover intention generasi Z yang bekerja

di bagian Accounting & Finance.

5. Uji Kelayakan Model
a. Uji Signifikansi (Uji Statistik F)

Tujuannya guna mengetahui keberadaan pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan membandingkan tingkat signifikansi
masing-masing variabel independen pada taraf signifikansi a = 0,05. Temuan ujinya

terlihat di tabel 4.17.



Tabel 4.18

Hasil Pengujian Signifikansi (Uji Statistik F)
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ANOVA®
Sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 344.336 2 172.168 7.240 oo1b
Residual 2354370 549 23782
Total 2698.706 101

a. DependentVariable: ¥
. Predictors: (Constant), X2, X1
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026

Temuan pengujian memperlihatkan bahwasanya nilai

sig 0,000 < 0,05.

Kesimpulannya, persamaan regresi yang diperoleh bersifat signifikan, sehingga

model penelitian yang digunakan dinyatakan layak.

b. Koefisien Determinasi (R?)

Tujuannya guna menilai sejauh mana kemampuan model dalam menguraikan

variasi pada variabel terikat. Rendahnya nilai R? memperlihatkan bahwasanya

variabel independen mempunyai keterbatasan dalam menguraikan perubahan pada

variabel terikat. Kebalikannya, nilai R* yang mendekati angka 1 mengindikasikan

bahwa variabel bebas bisa memberi penjelasan yang kuat terhadap variasi

perubahan variabel terikat Ghozali (2018). Temuan ujinya terlihat di Tabel 4.19.

Tabel 4.19
Uji Koefien Determinasi (R?)

Model Summar]pJ3

Adjusted R Std. Error of
Madel R F Square Square the Estimate
1 3577 128 10 487663

a. Predictors: (Constant), X2, X1
h. DependentWariable:

Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS, 2026
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel kompensasi beserta beban kerja
memberikan kontribusi sebesar 11,0% terhadap variasi turnover intention pada
generasi Z yang bekerja di bidang accounting dan finance. Kemudian, sebesar 89%
sisanya diberi pengaruh oleh faktor lainnya selain model regresi yang digunakan

dalam penelitian ini.

E. Pembahasan Hasil Analisis

Tujuan dari penelitian ini yakni guna mengetahui beserta menganalisis pengaruh
kompensasi serta beban kerja terhadap tingkat rurnover intention pada generasi Z
yang bekerja di bidang accounting dan finance di Kota Palembang. Capaian
penelitian selanjutnya diuraikan menurut temuan analisis data beserta temuan
empiris yang diperoleh, yang meliputi beberapa aspek mencakup:
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover intention Karyawan Generasi Z

dibagian Accounting & Finance di Kota Palembang

Berdasarkan temuan uji tersebut, terlihat bahwasanya turnover intention
karyawan Generasi Z pada bagian accounting dan finance di Kota Palembang diberi
pengaruh positif oleh kompensasi. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan
kompensasi tidak selalu diikuti oleh penurunan niat berpindah kerja, melainkan
justru dapat mendorong kecenderungan karyawan untuk mencari peluang kerja lain.
Fenomena tersebut bisa diuraikan melalui karakteristik Generasi Z yang cenderung
adaptif, mempunyai orientasi karier jangka pendek, serta memiliki kepercayaan diri
yang tinggi terhadap peluang kerja di luar organisasi. Kompensasi yang lebih baik

bisa menumbuhkan persepsi nilai diri karyawan di pasar tenaga kerja, sehingga
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memicu keinginan untuk memperoleh kesempatan yang dianggap lebih
menguntungkan.

Temuan penelitian ini ditunjang oleh penelitian Shochifah (2022) yang meneliti
karyawan PT Wono Salam Makmur Jombang. Penelitian tersebut menemukan
bahwa turnover intention diberi pengaruh positif sekaligus signifikan oleh
kompensasi. Shochifah (2022)menjelaskan bahwa kompensasi yang tinggi dapat
meningkatkan ekspektasi karyawan terhadap kondisi kerja yang lebih ideal,
sehingga ketika harapan tersebut tidak sepenuhnya terpenuhi, karyawan cenderung
memiliki niat untuk berpindah ke perusahaan lain yang dinilai mampu memberikan
manfaat lebih baik, baik dari sisi karier maupun lingkungan kerja.

Selain itu, kesesuaian hasil juga ditemukan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Putri, Setianingsih, & Mah (2023) pada karyawan PT Salmah Arowana
Lestari. Penelitian tersebut memperlihatkan bahwasanya furnover intention diberi
pengaruh positif oleh kompensasi, yang mengindikasikan bahwa kompensasi bukan
satu-satunya faktor penentu loyalitas karyawan Putri, Setianingsih, & Mah (2023)
menegaskan bahwa apabila peningkatan kompensasi tidak diiringi dengan
pengelolaan beban kerja, kesempatan pengembangan karier, serta dukungan
organisasi yang memadai, maka karyawan justru akan semakin terdorong untuk
mempertimbangkan perpindahan kerja. Alhasil, temuan penelitian ini menguatkan
temuan empiris sebelumnya dan menegaskan bahwa hubungan antara kompensasi

dan turnover intention bersifat kontekstual, khususnya pada kelompok Generasi Z.
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2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover intention Karyawan Generasi Z

dibagian Accounting & Finance di Kota Palembang

Analisis data memperlihatkan bahwasanya turnover intention karyawan
Generasi Z pada bagian accounting dan finance di Kota Palembang diberi pengaruh
psoitif oleh beban kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa kecenderungan mereka
untuk mempunyai niat meninggalkan pekerjaan saat ini akan semakin kuat seiring
tingginya beban kerja karyawan. Kondisi ini dapat terjadi karena tingginya tuntutan
pekerjaan yang melebihi kapasitas individu, sehingga menciptakan tekanan
psikologis yang berpotensi menurunkan kesejahteraan kerja. Bagi banyak
karyawan Generasi Z, persepsi terhadap beban kerja yang berlebihan bisa
meningkatkan stress sekaligus memunculkan keinginan untuk mencari peluang
kerja yang dinilai lebih seimbang antara tuntutan kerja beserta kualitas hidup.

Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan empiris dari Muhammad Teguh
Herwidiyanto & Lijan Poltak Sinambela (2024) yang melaporkan bahwa turnover
intention pada karyawan divisi logistik di PT Pos Logistics diberi pengaruh positif
sekaligus signifikan oleh beban kerja. Dalam studi tersebut, peningkatan beban
kerja secara langsung memicu kecenderungan karyawan untuk mempertimbangkan
keluar dari organisasi, yang menunjukkan hubungan searah yang sama dengan hasil
penelitian ini. Temuan ini mendukung argumen bahwa beban kerja yang tinggi
berdampak pada aspek psikologis individu sekaligus pada keputusan karyawan
untuk mempertahankan atau mengakhiri hubungan kerja mereka.

Selain itu, penelitian Hariyanto & Eko Soetjipto (2022) juga menemukan

bahwasanya turnover intention diberi pengaruh positif sekaligus signifikan oleh
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beban kerja, yang berarti ketika tuntutan tugas meningkat, niat untuk keluar dari
pekerjaan ikut meningkat. Temuan tersebut memperkuat kesimpulan bahwa beban
kerja termasu faktor krusial guna menjelaskan adanya kecenderungan turnover di
antara karyawan, terutama yang termasuk dalam kelompok generasi muda seperti
Generasi Z yang mengutamakan keseimbangan antara pekerjaan beserta kehidupan

pribadi.

F. Implikasi

Berdasarkan temuan penelitian yang memperlihatkan bahwasanya turnover
intention diberi pengaruh positif oleh beban kerja beserta kompensasi, penelitian
ini memberikan implikasi bahwa faktor-faktor MSDM tidak selalu dijadikan alat
retensi apabila tidak dikelola secara menyeluruh. Secara khusus, pada karyawan
Generasi Z di bagian accounting dan finance, peningkatan kompensasi belum tentu
menurunkan niat berpindah kerja apabila tidak diimbangi dengan aspek lain seperti
kejelasan jenjang karier, pengembangan kompetensi, serta kondisi kerja yang
mendukung. Temuan ini mengimplikasikan bahwa hubungan antara kompensasi
dan turnover intention bersifat kontekstual dan diberi pengaruh oleh karakteristik
generasi beserta dinamika pekerjaan yang dihadapi.

Kemudian, implikasi temuan penelitian juga menegaskan bahwa beban kerja
termasuk faktor penting yang perlu mendapat perhatian serius dari manajemen.
Tingginya beban kerja bisa meningkatkan tekanan kerja dan menurunkan
keseimbangan antara kehidupan kerja beserta pribadi, sehingga mendorong

munculnya turnover intention. Bagi karyawan Generasi Z yang cenderung
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menghargai fleksibilitas dan keseimbangan kerja, kondisi ini dijadikan
pertimbangan utama dalam keputusan untuk bertahan atau meninggalkan
organisasi. Alhasil, perusahaan perlu melakukan evaluasi terhadap distribusi tugas,
target pekerjaan, serta waktu kerja agar beban kerja yang diberikan tetap berada
dalam batas yang wajar.

Secara praktis, implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan di
bidang accounting dan finance di Kota Palembang perlu menerapkan strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang lebih terintegrasi. Kompensasi hendaknya
tidak hanya dipandang sebagai insentif finansial semata, melainkan juga
diselaraskan dengan pengelolaan beban kerja, lingkungan kerja, dan peluang
pengembangan karier. Dengan demikian, perusahaan diyaini bisa menekan tingkat
turnover intention karyawan Generasi Z serta menciptakan hubungan kerja yang

lebih berkelanjutan.



BAB V

PENUTUP

A. Simpulan
Hasil yang didapan dari penelitian ini adalah kompensasi dan beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan

Accounting & Finance generasi Z di kota Palembang.

B. Keterbatasan
Terdapat sejumlah keterbatasan dalam penelitian ini yang berpotensi
memengaruhi hasil penelitian dan dapat dijadikan bahan evaluasi bagi penelitian

berikutnya, yakni mencakup:

1. Proses pengisian kuesioner belum sepenuhnya sesuai dengan harapan peneliti,
karena terdapat beberapa responden yang kurang bersedia mengisi kuesioner
serta sebagian responden mengisi pernyataan tanpa membaca setiap item secara
teliti.

2. Keterbatasan dalam melakukan tindak lanjut kepada responden disebabkan oleh
rendahnya tingkat respons, di mana beberapa responden tidak memberikan
balasan atau tanggapan terhadap pesan yang disampaikan.

3. Perbedaan tingkat pemahaman responden terhadap isi kuesioner menjadi salah

satu keterbatasan, karena tidak semua responden memahami setiap pernyataan

66
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dengan baik, sehingga berpotensi menghasilkan jawaban yang kurang konsisten
atau tidak sepenuhnya sesuai dengan tujuan penelitian.

. Penelitian ini masih memiliki keterbatasan pada aspek cakupan objek yang relatif luas,
karena hanya difokuskan pada satu posisi jabatan tanpa melakukan pengelompokan
berdasarkan jenis usaha secara lebih spesifik. Sementara itu, setiap jenis usaha memiliki
perbedaan dalam karakteristik organisasi, budaya kerja, kebijakan kompensasi, maupun
tingkat beban kerja yang dapat memengaruhi hasil penelitian. Dengan demikian,
penelitian mendatang disarankan untuk mempersempit ruang lingkup dengan
memusatkan kajian pada satu jenis usaha tertentu agar temuan yang dihasilkan lebih
mendalam, kontekstual, dan mencerminkan kondisi yang lebih spesifik terhadap
variabel yang dianalisis.

. Hasil pengujian koefisien determinasi menunjukkan nilai Adjusted R Square
sebesar 11,0%, yang mengindikasikan bahwa variabel kompensasi beserta beban
kerja hanya bisa menguraikan sebesar 11,0% variasi turnover intention,

sedangkan sebesar 89,0% diberi pengaruh oleh faktor lainnya di luar variabel

penelitian ini.

. Saran

Dari temuan penelitian terkait pengaruh kompensasi besert beban kerja terhadap

turnover intention karyawan Generasi Z pada bagian accounting dan finance di

Kota Palembang, serta memperhatikan keterbatasan penelitian, alhasil saran yang

bisa diajukan mencakup:

1. Bagi Perusahaan

Perusahaan di bidang accounting dan finance di Kota Palembang disarankan
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untuk lebih memperhatikan pengelolaan kompensasi dan beban kerja karyawan
secara proporsional. Pemberian kompensasi perlu disesuaikan dengan tanggung
jawab dan beban kerja yang diterima agar tidak menimbulkan persepsi
ketidakseimbangan yang dapat meningkatkan turnover intention karyawan
Generasi Z.

. Bagi Manajemen Sumber Daya Manusia

MSDM diharapkan dapat melakukan evaluasi secara berkala terhadap
pembagian tugas dan target kerja, khususnya pada karyawan Generasi Z.
Pengelolaan beban kerja yang terukur dan realistis diharapkan mampu menekan
tingkat turnover intention serta meningkatkan keberlangsungan hubungan kerja
antara karyawan dan perusahaan.

. Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti berikutnya direkomendasikan supaya mengembangkan penelitian ini
melalui penambahan variabel lainnya di luar kompensasi dan beban kerja yang
berpotensi memengaruhi furnover intention. Selain itu, penelitian lanjutan dapat
memperluas cakupan objek penelitian, baik dari segi karakteristik responden,
bidang pekerjaan, maupun wilayah penelitian, agar diperoleh hasil yang lebih

komprehensif.
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LAMPIRAN



Lampiran 1. Kuesioner
KUESIONER PENELITIAN

Kepada Bapak/Ibu dan Saudara/i yang terhormat,
Perkenalkan nama saya Steven Keane, Mahasiswa aktif Universitas Katolik Musi
Charitas angkatan tahun 2022 Program studi Manajemen Saat ini saya sedang
melaksanakan penelitian berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Beban Kerja
Terhadap Turnover Intention Karyawan Accounting & Finance Generasi Z di Kota
Palembang.” Kuesioner ini disusun khusus untuk mendukung kebutuhan penelitian
tersebut. Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan waktu
mengisi setiap pertanyaan yang tersedia. Seluruh informasi yang diberikan dijamin
kerahasiaannya dan hanya akan digunakan sebagai data penelitian. Terima kasih
atas waktu dan bantuan yang telah diberikan.

Kriteria Responden:

1. Merupakan karyawan di bagian Accounting & Finance

2. Merupakan Generasi Z (15-30 Tahun)

3. Berdomisili di Kota Palembang

4. Memiliki pengalaman kerja minimal 1 Tahun

Bagian 1 (Pertanyaan Screening dan Identitas Responden)
Email:

Nama:

Jenis Kelamin

o [aki-Laki



e Perempuan

Usia:

Apakah anda berkerja di bagian Accounting & Finance? (Jika Tidak, Tidak Perlu
Untuk Melanjutkan Mengisi)

e Ya

e Tidak

Lama Bekerja di Perusahaan Saat Ini

< 1 Tahun

1-2 Tahun

3-4 Tahun

> 5 Tahun

Bagian 2 (Petunjuk Pengisisan Kuesioner)

Silakan memberikan penilaian terhadap setiap pernyataan dengan memilih salah
satu opsi yang paling menggambarkan persepsi Anda. Gunakan skala jawaban
berikut untuk menunjukkan tingkat kesesuaian Anda terhadap pernyataan yang
diberikan:

Skala Penilaian (Likert 1-5):

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

2 = Tidak Setuju (TS)

3 = Netral (N)

4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setuju (SS)



A. KOMPENSASI (X1)

No INDIKATOR STS | TS SS

1. | Gajiyang saya terima sesuai dengan tanggung
jawab pekerjaan saya.

2. | Besaran gaji saya mencerminkan kontribusi
kerja yang saya berikan.

3. | Saya merasa kebijakan insentif di perusahaan
ini jelas dan mudah dipahami.

4. | Insentif yang saya terima mendorong saya
untuk bekerja lebih baik.

5. | Saya menerima tunjangan yang membantu
memenuhi kebutuhan dasar saya.

6. | Tunjangan yang diberikan perusahaan cukup
mendukung kesejahteraan saya.

7. | Perusahaan menyediakan fasilitas kerja yang
membantu kelancaran pekerjaan saya.

8. | Fasilitas  tambahan (misalnya laptop,
software, ruang kerja) sudah memadai

9. | Saya merasa mendapatkan apresiasi atas
pencapaian kerja saya.

10. | Sistem penghargaan di perusahaan ini
membuat saya merasa dihargai.

B. Beban Kerja (X2)
No INDIKATOR STS | TS SS
1. | Saya sering harus menyelesaikan tugas dalam

waktu yang sangat terbatas.




2. | Jadwal kerja saya sering terasa padat dan
menuntut kecepatan tinggi.

3. | Jumlah tugas yang saya tangani sering terasa
cukup banyak.

4. | Kompleksitas tugas yang saya kerjakan
membutuhkan usaha dan energi lebih besar.

5. | Saya pernah menerima tanggung jawab yang
melebihi peran jabatan saya.

6. | Saya menghadapi situasi di mana harapan

terhadap peran saya tidak sepenuhnya jelas.

C. Turnonver Intention (Y)

berpindah dari perusahaan ini.

No INDIKATOR STS | TS SS

1. | Saya pernah mempertimbangkan untuk
meninggalkan perusahaan ini.

2. | Saya merasa ada kemungkinan saya berhenti
jika situasi kerja tidak berubah.

3. |Saya mulai mencari informasi tentang
peluang kerja di perusahaan lain.

4. | Saya mempertimbangkan untuk melamar
pekerjaan baru di luar organisasi ini.

5. | Saya merasa lebih tertarik bekerja di
perusahaan lain jika ada kesempatan.

6. | Saya memiliki tekad yang cukup kuat untuk




Lampiran 2. Tabulasi Data 102 Responden

K1 K4 (KS |K6 (K7 |K8 K10 |TK |BK1 |BK2 |BK3 |BK4 |[BK5 (BK6 |TBK |TI1 |TI2 |TI3 |TI4 |TIS |TI6 |TTI
5 5 14 |4 |5 |5 4 |46 4 5 4 5 5 4 27 2 5 4 2 4 4 |21
4 4 |3 |3 |5 |5 2 |36 2 5 4 3 1 1 16 4 5 2 4 5 3 123
4 4 |5 |4 |4 |5 5 |46 5 5 5 4 4 5 28 5 5 5 5 5 5 130
5 514 |5 |5 |4 5 |47 4 5 5 5 5 4 28 5 5 4 4 5 5 |28
5 515 (5 14 |2 4 |43 4 5 4 5 5 5 28 5 4 4 4 5 5 |27
3 5 14 |5 |5 |4 4 |43 5 5 4 5 4 5 28 4 3 4 5 3 2 |21
5 515 |5 |4 |4 5 |45 4 2 4 4 2 3 19 5 4 4 2 4 4 |23
4 515 (|5 (4 |5 4 |47 3 4 2 2 1 3 15 1 1 1 4 3 2 12
4 4 |4 |5 |5 |4 5 |43 4 3 4 4 5 5 25 3 4 4 2 5 4 |22
4 4 |5 |5 |5 |4 4 |42 4 4 5 5 4 3 25 3 3 2 2 2 2 14
5 4 |4 |5 |4 |5 4 |44 5 5 4 4 3 3 24 3 3 4 4 4 5 123
4 514 |5 |4 |5 5 |45 4 5 4 5 4 5 27 4 5 4 5 4 5 |27
4 4 |5 |4 |5 |5 3 142 5 4 5 3 4 5 26 4 5 3 4 5 3 124
5 5 13 |4 |5 |3 4 |42 3 5 4 5 3 4 24 5 4 5 3 4 4 |25
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Lampiran 3. Pre-test Hasil Uji Validitas

Uji Validitas Variabel Kompensasi (X1)

Correlations
X1_1 X1_2 ¥1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X7 X1_8 X1_9 X1_10 X1
¥1 1 Pearson Correlation 1 557 T 5417 5307 685 63T 333 6547 6107 804"
Sig. (2-tailed) 001 000 002 003 000 000 072 000 000 000
N 0 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥1_2  Pearson Correlation 557 1 477 605 789" 486" 6627 773 5027 4507 g22"
Sig. (2-failed) 001 008 000 000 005 000 000 005 013 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥1_3  Pearson Gomelation KA A7 1 558" 4997 814" 592" 325 7537 BO5 787"
Sig. (2-tailed) 000 008 001 005 000 001 080 000 000 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥1_4  Pearson Correlation 5417 605 568 1 490" 489" 7437 526 226 597 7507
Sig. (2-tailed) 002 000 001 006 006 000 003 231 000 000
N 0 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X1 6  Pearson Corelation 530 788 199" 480" 1 533" 575 563 656 555 @28
Sig. (2-tailed) 003 000 005 006 000 001 000 000 001 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥1_6  Pearson Gomelation 685 496" 614" 489" 633 1 499" 294 78" Beg” 7Te
Sig. (2-tailed) 000 005 000 006 000 005 115 000 000 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥1_7  Pearson Correlation 637 662" 5927 743" 575 409" 1 593 EEES 4" 01"
Sig. (2-tailed) 000 000 001 000 001 005 001 039 008 000
N 0 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥1_8  Pearson Corelation 333 773 325 526 563 204 593 1 339 ErT] 686
Sig. (2-tailed) 072 000 080 003 000 15 001 067 060 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥1_9  Pearson Gomelation 6547 5027 753" 226 656 708" arg’ 339 1 ECCR 739
Sig. (2-tailed) 000 005 000 231 000 000 039 067 001 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥1_10  Pearson Correlation 510" 450" 605 597 555 568" 4t 348 585 1 757
Sig. (2-tailed) 000 013 .000 000 001 000 008 060 001 000
N 0 0 30 0 0 30 0 30 0 0 30
¥ Pearson Correlation 804 822" 787 750 828" 774 801 586 738 75T 1
Sig. (2-tailed) 000 000 .000 000 000 000 000 000 000 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)
* Correlation is sianificant atthe 0.05 level (2-tailed).
Uji Validitas Beban Kerja (X2)
Correlations
X2_1 X2_2 H2_3 H2_4 H2_6 H2_6 H2_Total
X2_1 Pearson Correlation 1 428 770 636 497" Beg 849
Sig. (2-tailed) o018 000 .000 005 .000 .000
M 30 30 30 30 30 30 30
¥2_2 Pearson Correlation 428 1 453 &247 457 £217 7017
Sig. (2-tailed) 018 012 003 012 003 .000
M 30 30 30 30 30 30 30
X2_3 Pearson Correlation 770" 453 1 ER 481”7 579 810
Sig. (2-tailed) .000 012 .000 007 .001 .000
M 30 30 30 30 30 30 30
K2_4 Pearson Correlation 636 5247 6137 1 417 ATE T
Sig. (2-tailed) .000 003 .000 024 008 .000
M 30 30 30 30 30 30 30
X2_5 Pearsan Carrelation 497" 4527 4817 4117 1 7327 7587
Sig. (2-tailed) 005 012 007 024 .000 .000
M 30 30 30 30 30 30 30
X2_6 Pearson Correlation 538" 5217 &79 476 732" 1 849
Sig. (2-tailed) .000 003 .001 008 .000 .000
M 30 30 30 30 30 30 30
X2_Total Pearson Correlation a4g” 7017 a0 777 758" 849 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
M 30 30 30 30 30 30 30

* Caorrelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
** Carrelation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

(=3



Uji Validitas Turnover intention (Y)

Correlations

¥3_1 ¥3_2 ¥3_3 X3_4 ¥3_5 ¥3_6 | ®3_Total
¥3_1 Pearson Correlation 1 620 BT 469 BRG 6017 a1g
Sig. (2-tailed) .000 .000 .009 .00 000 .000
M 30 30 30 10 30 30 30
X3_2 Pearson Correlation 6200 1 5207 360 821" 548 823
Sig. (2-tailed) .000 003 058 .000 002 .000
M 30 30 30 10 30 30 30
¥3_3 Pearson Correlation T 5207 1 342 A9 722" 792"
Sig. (2-tailed) .000 003 064 .003 .000 .000
M 30 30 30 10 30 30 30
%3_4 Pearson Correlation 4G9 350 342 1 4217 353 GO6
Sig. (2-tailed) .009 058 064 0 056 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X3_5 Pearson Correlation T 821" IZER 421" 1 673 852"
Sig. (2-tailed) 004 .000 003 on .000 .000
N 30 30 30 10 10 30 30
X3_6 Pearson Correlation 6017 48 7227 353 673 1 826
Sig. (2-tailed) 000 002 000 056 .000 .000
N 30 30 30 10 10 30 30
%3_Total  Pearson Correlation L 823 7927 606 852" A28 1
Sig. (2-tailed) 000 .000 000 .000 .000 000
N 30 30 30 10 10 30 30

** Caorrelation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Lampiran 4. Pre-test Hasil Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi (X1)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
S25 10

Uji Reliabilitas Variabel Beban Kerja (X2)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
878 G

Uji Reliabilitas Variabel Turnover intention (Y)

Reliability Statistics
Cronhach's
Alpha M of ltems
a7a 3]




Lampiran 5. Hasil Uji Validitas

Uji Validitas Variabel Kompensasi (X1)

Correlations
¥1_1 ¥1_2 ¥1_3 ¥1_4 X1_5 ¥1_6 ¥1_T ¥1_8 ¥1_9 X1_10 1
%1_1  Pearson Correlation 1 505 693" 619 576 523" 5807 4437 586 551" 772"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 .000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
¥1_2  Pearson Correlation 505 1 493" 600" 6647 517 614" 7127 616 513" 792"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
®1_3  Pearson Correlation 6937 493" 1 6417 50907 582" 6327 5237 BEE 574" g13"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 .000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
¥1_4  Pearson Correlation 619" 500" 6417 1 6007 600" 757 585" 479" 502" 825"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
%1_&  Pearson Correlation 576 5647 5007 6007 1 547 628" 6EE seg” 637 EELR
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 .000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
¥1_8  Pearson Correlation 523" 517 582" 600" 547 1 526 4597 567 537 740"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
%1_7  Pearson Correlation 5007 5147 6327 757 628" 515" 1 606 535 543" g20"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 .000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
¥1_8  Pearson Correlation 1437 7127 523" 585 686 459" 606 1 507" 428" 763
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
X1_9  Pearson Correlation 586 616 668 A7E 588 567 535 507 1 500" 768"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 .000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
¥1_10  Pearson Correlation 5517 513" 5747 602" 637 537 543" 428" 5007 1 745"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
%1 Pearson Correlation 772" 792" 813" 825" EEL 7407 820" 763" 768 745" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 .000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X2)
Correlations
%21 X2_2 %2 3 X2 4 X2 5 X2_6 %2
¥2_1  Pearson Correlation 1 4307 673" 629" 552" G675 B44”
Sig. (2-tailed) .00o .00o .0oo .0oo .0oo .0oo
] 102 102 102 102 102 102 102
¥2_2  Pearson Correlation 4307 1 475" 5427 470 474" 72"
Sig. (2-tailed) .ooo .ooo .ooo .ooa .ooa .00a
M 102 102 102 102 102 102 102
¥2_3 Pearson Correlation 673 475" 1 596 498" 555 796
Sig. (2-tailed) .ooo .ooo .ooo .ooa .ooa .00a
M 102 102 102 102 102 102 102
¥2_4  Pearson Correlation 629" 5427 596 1 427" ST 793"
Sig. (2-tailed) .000 .000 000 .000 000 .000
M 102 102 102 102 102 102 102
¥2_5 Pearson Corelation 5527 470" 498" 427" 1 706 765
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000
] 102 102 102 102 102 102 102
¥2_6 Pearson Correlation 675 a4 556 517 706 1 827
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000
I 102 102 102 102 102 102 102
®2 Pearson Correlation B4 71z 796 793" 765 B 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000
N 102 102 102 102 102 102 102




Uji Validitas Variabel Turnover intention (Y)

Correlations

Y1 Y_2 ¥_3 Y_4 Y_5 Y_6 y
¥_1  Pearson Correlation 1 B0 541 629 572 599 BT
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 000 .000 .000
N 102 102 102 102 102 102 102
¥_2  Pearson Correlation BOE 1 BED 508" 735 599 829
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 000 .000 .000
N 102 102 102 102 102 102 102
¥_3  Pearson Correlation a1 662 1 449" 5917 6227 780
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 000 .000 .000
N 102 102 102 102 102 102 102
¥_4  Pearson Correlation A2 600 448 1 £33 526 T45
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 000 .000 .000
N 102 102 102 102 102 102 102
Y_5  Pearson Correlation 572" 735" 5917 5337 1 627 540"
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 .000 .000
N 102 102 102 102 102 102 102
¥_6  Pearson Correlation 5ag" 599" §22" 526 627 1 B2E
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 000 .000
N 102 102 102 102 102 102 102
¥ Pearson Correlation 817 829" 780" 745" 840" 826 1

Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 000 .000
N 102 102 102 102 102 102 102

Lampiran 6. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi (X1)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
831 10

Uji Reliabilitas Variabel Beban Kerja (X2)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
878 G

Uji Reliabilitas Variabel Turnover intention (Y)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltermns
893 B




Lampiran 7. Hasil Uji Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics
M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
X1 102 20.00 50.00 | 38.3039 766087
X2 102 12.00 30.00 | 24.5980 406692
N 102 11.00 3000 | 22.4118 516913
Valid M (listwise) 102

Lampiran 8. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

nstandardiz
ed Residual
[+l 102
Mormal Parameters®? Mean .0ooooon
Std. Deviation 482810483
Most Extreme Differences  Absolute A16
Positive 0589
Megative - 116
Kolmogorav-Smirnov £ 1167
Asymp. Sig. (2-tailed) A3
a. Test distribution is Maormal.
b, Calculated from data.
Lampiran 9. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
Madel B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 8.975 3.565 2517 013
1 142 064 210 207 030 ar2 1.028
®2 326 A 256 2,691 008 a72 1.028

a. DependentVariable: ¥

Lampiran 10. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Standardized
nstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Std. Errar Beta ! Sia.

1 (Constant) 4 966 1.838 2561 012
*1 -.036 035 -105 -1.033 304
X2 018 (66 027 271 87

a. Dependent Variable: ABS_RES



Lampiran 11. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Madeal B Std. Error Beta t 5ig.
1 (Constant) 8.975 3565 2517 013
X1 142 064 210 2207 030
n2 326 121 256 2,651 008
a. DependentVariable: Y
Lampiran 12. Hasil Uji Pengujian Hipotesis
Uji Parsial (Uji t)
Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Madel B Stl. Error Beta Sig.
1 (Constant) 8975 3665 2517 013
¥ 142 064 210 2207 030
X2 326 A1 256 2691 0oa
a. DependentVariable: ¥
Lampiran 13. Uji Kelayakan Model
Uji Signifikansi (Uji Statistik F)
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 344,336 2 172.168 7.240 o0t
Residual 2354.370 59 23782
Total 2698.706 101
a. Dependent Variahle: ¥
k. Predictars: (Constant), X2, X1
Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summa?nr]uIJJ
Adjusted R Std. Erraor of
Model R R Square Square the Estimate
1 3g7® A28 10 4 87663

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b, Dependent Variable: Y




Lampiran 14. Bukti Sebar

Bukti Sebar Kuesioner Melalui Whatsapp dan Instagram

14.06 14.05

Saudarafi.

Penelitian ini dilakukan untuk
mempelajari mengenai “Pengaruh
Kompensasi dan Beban Kerja
Terhadap Turnover Intention
Karyawan Bagian Accounting &
Finance Generasi Z di Kota
Palembang”. Penelitian ini saya
lakukan dengan tujuan untuk
tugas akhir (Skripsi) dan Informasi
yang diberikan merupakan
bantuan yang sangat berarti bagi
saya dalam menyelesaikan
Penelitian ini. Atas bantuan dan
perhatian Bapak/Ibu/ Saudarafi,
saya ucapkan Terima Kasih.

Saya menjamin privasi dan
keamanan Bapak/Ibu/Saudarafi,
data yang diterima disini hanya
akan digunakan untuk
kepentingan penelitian.

Tolong diisi yo pen dan di share ke
temen yang siapo tau kerjo dibagian itu

14.06 v/

< 161 & Tepen Nata 0 < 161 -i,a; Ratna Paramita 0

Kuesioner Online yang saya buat
untuk Penelitian ini sesuai dengan
pengalaman,perasaaan, dan
sudut pandang Bapak/Ibu/
Saudarali.

Penelitian ini dilakukan untuk
mempelajari mengenai “Pengaruh
Kompensasi dan Beban Kerja
Terhadap Turnover Intention
Karyawan Bagian Accounting &
Finance Generasi Z di Kota
Palembang”. Penelitian ini saya
lakukan dengan tujuan untuk
tugas akhir (Skripsi) dan Informasi
yang diberikan merupakan
bantuan yang sangat berarti bagi
saya dalam menyelesaikan
Penelitian ini. Atas bantuan dan
perhatian Bapak/Ibu/ Saudarali,
saya ucapkan Terima Kasih.

Saya menjamin privasi dan
keamanan Bapak/Ibu/Saudarai,
data yang diterima disini hanya
akan digunakan untuk
kepentingan penelitian.

03/

Tolong diisiya A 14031

Di share ke temen kantor juga , Terima
kasih 14.05

©® ¢




14.09 ) 14.07

{161 2 CeStep < 161 “i Wilcentt X

R A R e e s

Saudarali.

Penelitian ini dilakukan untuk
mempelajari mengenai “Pengaruh
Kompensasi dan Beban Kerja
Terhadap Turnover Intention
Karyawan Bagian Accounting &
Finance Generasi Z di Kota
Palembang”. Penelitian ini saya
lakukan dengan tujuan untuk
tugas akhir (Skripsi) dan Informasi
yang diberikan merupakan
bantuan yang sangat berarti bagi
saya dalam menyelesaikan
Penelitian ini. Atas bantuan dan
perhatian Bapak/lbu/ Saudarai,
saya ucapkan Terima Kasih.

Saya menjamin privasi dan
keamanan Bapak/lIbu/Saudarali,
data yang diterima disini hanya
akan digunakan untuk
kepentingan penelitian.

14.08 W/

Tolong diisi yo ce , dan di share ke
temen yang siapo tau kerjo dibagian itu

14.08 W/

A

14.08 W/

C @9

Kuesioner Online yang saya buat
untuk Penelitian ini sesuai dengan
pengalaman,perasaaan, dan
sudut pandang Bapak/Ibu/
Saudarali.

Penelitian ini dilakukan untuk
mempelajari mengenai “Pengaruh
Kompensasi dan Beban Kerja
Terhadap Turnover Intention
Karyawan Bagian Accounting &
Finance Generasi Z di Kota
Palembang"”. Penelitian ini saya
lakukan dengan tujuan untuk
tugas akhir (Skripsi) dan Informasi
yang diberikan merupakan
bantuan yang sangat berarti bagi
saya dalam menyelesaikan
Penelitian ini. Atas bantuan dan
perhatian Bapak/lbu/ Saudaralfi,
saya ucapkan Terima Kasih.

Saya menjamin privasi dan
keamanan Bapak/Ibu/Saudara/i,
data yang diterima disini hanya
akan digunakan untuk
kepentingan penelitian.

14.07
Tolong diisiyacent A 1,07

Tolong di share jugo ke temen yang
bagian itu 14.07 W

C @3¢
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2 Ko Topher (IS

kesempatan ini, saya memohon
ketersediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk
membantu mengisi Kuesioner Online
yang saya buat untuk Penelitian ini
sesuai dengan pengalaman,perasaaan,
dan sudut pandang Bapak/Ibu/Saudara/
i

Penelitian ini dilakukan untuk
mempelajari mengenai “Pengaruh
Kompensasi dan Beban Kerja Terhadap
Turnover Intention Karyawan Bagian
Accounting & Finance Generasi Z di
Kota Palembang”. Penelitian ini saya
lakukan dengan tujuan untuk tugas akhir
(Skripsi) dan Informasi yang diberikan
merupakan bantuan yang sangat berarti
bagi saya dalam menyelesaikan
Penelitian ini. Atas bantuan dan
perhatian Bapak/Ibu/ Saudarafi, saya
ucapkan Terima Kasih.

Saya menjamin privasi dan keamanan
Bapak/Ibu/Saudara/i, data yang diterima
disini hanya akan digunakan untuk
kepentingan penelitian.

10.17 W/

Tolong diisi yo ko , dan di share ke
temen kantor jugo , sorry ganggu dan
boleh isi nyo pas makan siang nanti
kalau tidak menganggu ataupun pulang
kerja , terima kasih A A ey

C @ ¢

O &

Dasar hukum utama adalah Undang-
Undang Nomor 11 Tahun 1992 tentang
Dana Pensiun, yang menjelaskan
definisi, jenis, status hukum,
persyaratan pembentukan, pengelolaan,
serta pengawasan dana pensiun.

Baru-baru ini regulasi diperbarui melalui
Undang-Undang Nomor 4 Tahun 2023
tentang Pengembangan dan Penguatan
Sektor Keuangan (UU PPSK), yang
meregulasikan ulang status hukum dana
pensiun: menyatakan bahwa dana
pensiun tetap sebagai badan hukum,
dan mengatur kembali pengesahan
serta persyaratan pelaksanaan program
pensiun.

Dengan regulasi tersebut,
penyelenggara dana pensiun wajib
mendapatkan pengesahan dari otoritas
terkait untuk beroperasi — ini bertujuan
menjaga keamanan dana peserta,
memisahkan aset dana pensiun dari
aset perusahaan pendiri, serta
memastikan transparansi dan
profesionalisme dalam pengelolaan
dana.

Tolong diisi ye ce , dan di share ke
temen kantor jugo , sorry ganggu dan
boleh isi nyo pas makan siang nanti
kalau tidak menganggu ataupun pulang
kerja , terima kasih A A
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You both follow son7_yap and 114 others

View profile

Ce boleh minta tolong untuk isi
kuesioner dak ce , yang berhubungan
dengan accounting & finance , dan
tolong kalau boleh jugo di share
ketemen kantor yang bagian nyo itu ce

esioner Penelitian: Pengaruh
bmpensasi dan Beban Kerja Terhadap
rnover Intention Karyawan Accountin,
Finance Generasi Z di Kota
hlembang

ad Bapak/iby dan Soudara/iyang terhormat,

enalkan e Steven Keane, Mahasiswa akif Universtas Katobk Musi Charital
tan ogram studi Manajemen

ini saya sedang berjudul Pengaruh

b 7erhadep Tumover Intention Karyawan Accounting & Finance Generasi Z diKota
bang.*

hioner ini isusun knusus untuk mendukung kebutuhan peneltian tersebut, Saya

anyaan yang tersedia. Seluruh informasi yang diberkan djemin kerahasiaannya dat
/2 skan igunakan sebagai data peneltian

Kuesioner Penelitian: Pengaruh
Kompensasi dan Beban Kerja
Terhadap Turnover Intention
Karyawan Accounting & Finance
Generasi Z di Kota Palembang

@ forms.gle

Terima kasih dan sorry ganggu
waktunya A

) Message... O 3 ® @

12.02

Selak @8 %

Semester 7 Angkatan Tahun 2022,
Program Studi Manajemen. Pada
kesempatan ini, saya memohon
ketersediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk
membantu mengisi Kuesioner Online
yang saya buat untuk Penelitian ini
sesuai dengan pengalaman,perasaaan,
dan sudut pandang Bapak/Ibu/Saudara/
i

Penelitian ini dilakukan untuk
mempelajari mengenai “Pengaruh
Kompensasi dan Beban Kerja Terhadap
Turnover Intention Karyawan Bagian
Accounting & Finance Generasi Z di
Kota Palembang". Penelitian ini saya
lakukan dengan tujuan untuk tugas akhir
(Skripsi) dan Informasi yang diberikan
merupakan bantuan yang sangat berarti
bagi saya dalam menyelesaikan
Penelitian ini. Atas bantuan dan
perhatian Bapak/Ibu/ Saudarafi, saya
ucapkan Terima Kasih.

Saya menjamin privasi dan keamanan
Bapak/Ibu/Saudarali, data yang diterima
disini hanya akan digunakan untuk
kepentingan penelitian.

12.01

Tolong diisi ye sella, dan tolong share
dan minta isi ke temen kantor juga yaww

12.01 v/
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Lampiran 16. Surat Bebas Plagriasme

UNIVERSITAS KATOLIK MUSI CHARITAS

VERITAS ET SCIENTIA NOBIS LUMEN
FAKULTAS BISNIS DAN AKUNTANSI

SURAT KETERANGAN

Nomor: 013 /111 / D3 — PP.180.03/2/26

Berdasarkan hasil pemeriksaan tingkat kemiripan (similarity index) dengan menggunakan
aplikasi Turnitin maka disampaikan bahwa:

No | NIM Nama Lengkap S"[n,:g;:”y Keterangan
1 [2222009 | Steven Keane 21 % Layak Ujian
2 | 2222013 | Priguna Winata 13% Layak Ujian
3 | 2222034 | Alyca Lesmana 21 % Layak Ujian
4 | 2122131 | Cakra Nanda 24 % Layak Ujian

Demikianlah surat keterangan ini dibuat untuk dipergunakan sebagai salah satu kelengkapan

berkas pendaftaran sidang skripsi.
Palembang, 5 Februari 2026
Ketua Pro, Studi Manajemen,
%
| Surafnaya Suci Kewal, S.E.. M.Si.. QWP
=3 % NIDN. 02 15058403
Kampus Bangau

Jalan Bangau No.60 Palembang 30113
Telp. +62 711-321801

Sumatera Selatan - Indonesia
www.ukmc.ac.id | fba@ukmc.acid




Lampiran 17. Presentase Hasil Plagiarisme

ﬂturni1in Page 2 of 83 - Integrity Overview Submission ID trn:oid::1:3473269257

21% Overall Similarity

stal of all matches, including overlapping sources, for ea

Top Sources

19% @ Internet sources
11% WA Publications

9% = Submitted works (Student Papers)

Integrity Flags
0 Integrity Flags for Review

Our system’s
s found would set it
it for you to review

gorithms look deeply at a document for any inconsistencies that
from a normal submission, 1f we notice s

No suspiciou:

ething strange, we flag

A Flag is not necessarily an Indicator of a problem. However, we'd recommend you
focus your attention there for further review
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