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Abstract. This study aims to analyze the impact of workload and compensation on employee
turnover intention at PetroChina International Ltd Jambi. The research method used is multiple
linear regression analysis with data collected from questionnaires distributed to 80 respondents. The
results indicate that both workload and compensation significantly influence employee turnover
intention. High workload and inadequate compensation can increase employees' intention to leave
their jobs. Specifically, workload has a more dominant effect compared to compensation on turnover
intention. The study recommends that the company evaluate and improve workload management
and compensation systems to enhance employee satisfaction and retention. The level of turnover
intention is influenced by various factors, including high workload and compensation that may not
be fully adequate. This study mnoted dissatisfaction among some employees who felt
underappreciated and at risk of changing jobs. Workload had a significant effect on turnover
intention. This shows that high workload significantly increases employees' intention to leave their
jobs. Excessive workload contributes to stress and dissatisfaction that encourages employees to
consider other job alternatives. Compensation was also shown to have a significant effect on
turnover intention. This indicates that inadequate or unmet compensation can increase employees'
intention to leave their jobs. Employees who feel their compensation is not in accordance with their
contributions or industry standards are more likely to seek other job opportunities. Workload and
compensation have a significant effect together on turnover intention.
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PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia adalah pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya manusia
suatu perusahaan. Manajemen sumber daya manusia mencakup hal-hal seperti pengelolaan hubungan
industrial, penilaian kinerja, seleksi, pelatihan dan pengembangan, dan pemberian kompensasi
(Kasmir,2019)

Penelitian ini dilaksanakan di salah satu perusahaan yang beroperasi di bidang minyak dan gas
Tiongkok yang merupakan anak usaha dari China National Petroleum Corporation (CNPC), adalah salah
satu perusahaan asing yang sangat agresif dalam menangani tender blok migas di Indonesia. Perusahaan ini
berkantor pusat di Distrik Dongcheng, Beijing. Pada tahun 2006, perusahaan ini menduduki peringkat
kedua di Tiongkok sebagai produsen minyak dan gas terbesar di Asia.

Dalam setiap pekerjaan, pekerja dihadapkan pada tugas yang harus diselesaikan dalam jangka
waktu tertentu. Budiasa, I. K. (2021) mengatakan bahwa tuntutan ini disebut sebagai beban kerja. Beban
kerja adalah sekumpulan atau sejumlah tugas yang harus diselesaikan oleh suatu unit atau pemegang
jabatan dalam jangka waktu tertentu.

Beban kerja adalah jumlah pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan dapat berupa fisik maupun
mental yang harus diselesaikan. Setiap pekerjaan menghadirkan tantangan bagi pelakunya, yang dapat
berupa beban kerja fisik maupun mental. Beban kerja fisik berkaitan dengan tindakan fisik yang dilakukan
oleh karyawan untuk menyelesaikan tugas mereka seperti mengangkat, menarik, mendorong dan aktivitas
fisik lainnya. Di sisi lain, beban kerja mental berkaitan dengan proses berpikir, mengingat, dan
menganalisa yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas.
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Tabel 1. Data Jam Kerja Petro China International Jabung Ltd Jambi
Hari Kerja Normal

Hari S S R K J Upah Lembur

Jam Kerja 1 06.00 WIB - 11.30 WIB

Istirahat 11.30 WIB - 13.00 WIB

Jam Kerja 2 13.00 WIB - 18.00 WIB

Jam Lembur 1 11.30 WIB - 13.00 WIB Rp25.000-Rp35.000/jam
Jam Lembur 2 18.00 WIB - 22.00 WIB Rp25.000-Rp35.000/jam

Sumber: Data Internal PCJL Jambi, 2024.

Dari Tabel 1 dapat dilihat jam kerja dan jam lembur pada PetroChina International Jabung Ltd
Jambi. Jam kerja yang dimulai dari pukul 06.00 WIB dan diakhiri pukul 18.00 WIB terdapat jam lembur
yang berbeda, jam lembur 1 disaat istirahat, dan jam lembur 2 disaat setelah jam pulang kantor.

Karyawan memiliki kemampuan masing — masing untuk menyelesaikan tugasnya. Setiap karyawan
hanya mampu memikul beban tertentu sesuai dengan kemampuannya. Beban kerja baik fisik maupun
mental yang terlalu ringan atau berat sama — sama dapat menyebabkan kerugian pada karyawan dan
perusahaan. Upah lembur yang didapatkan karyawan dari beban kerja dapat juga disebut
kompensasi. Kompensasi yaitu sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai ganti kontribusinya kepada
perusahaan (Kasmir,2019) Kompensasi diberikan dengan tujuan memberikan rangsangan  motivasi
kepada karyawan untuk meningkatkan prestasi kerja, serta efisiensi dan efektivitas produksi. Kompensasi
yang diberikan kepada karyawan bisa dalam bentuk langsung yang berupa gaji/upah, dan kompensasi
dalam bentuk tidak langsung berupa kesejahteraan karyawan. Apabila kompensasi diberikan secara benar,
para karyawan akan merasa puas dan termotivasi untuk mencapai sasaran — sasaran perusahaan. Akan
tetapi, jika karyawan menilai kompensasi mereka tidak sesuai, maka kepuasan kerja akan menurun
dan dapat menyebabkan turnover intention pada karyawan meningkat.

Turnover intention adalah keinginan seseorang atau karyawan secara sukarela untuk meninggalkan
perusahaan. Perasaan dan keinginan ini didorong oleh banyak hal, seperti masalah gaji, beban kerja,
kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan lainnya (Kasmir,2019). Turnover intention yang terjadi pada
perusahaan berdampak pada beberapa kelancaran dan efektivitas operasi suatu perusahaan. Perusahaan
yang mengalami masalah turnover intention karyawan yang tinggi akan sangat merugi karena harus
mengeluarkan banyak uang, tenaga dan waktu untuk merekrut dan mendidik karyawan baru.

Tabel 2. Data Turnover PetroChina International Jabung Ltd Jambi.

Jumlah Karyawan Karyawan Masuk Karyawan Keluar Turnover (%)
2021 420 8 6 1,40%
2022 420 14 8 1,90%
2023 420 18 11 2,60%

Sumber: Data Internal PCJL Jambi, 2024.

Dari tabel 2 Persentase angka turnover tahun 2021 = 1,40%, tahun 2022 = 1,90%, dan tahun 2023 =
2,60%. Tingkat turnover pada PetroChina International Jabung Ltd berdasarkan data 3 tahun terakhir
mengalami peningkatan. Turnover yang ada pada PetroChina International Jabung Ltd dapat dikatakan
memiliki persentase yang sangat rendah.

Lebih lanjut, berdasarkan hasil observasi yang dilakukan dapat diketahui bahwa pada tahun 2021,
PetroChina International Jabung Ltd Jambi menerima 8 karyawan baru, dengan distribusi sebagai berikut:
2 orang di NGF, 4 orang di BGP, 1 orang di Maintenance, dan 1 orang di HEO. Pada tahun yang sama,
terdapat 6 karyawan yang keluar: 1 orang dari NGF, 2 orang dari BGP, 1 orang dari Maintenance, dan 1
orang dari HEO. Setelah memperhitungkan karyawan yang keluar dan masuk, terdapat 2 karyawan yang
bertahan di NGF.

Pada tahun 2022, perusahaan menerima 14 karyawan baru yang ditempatkan di berbagai
departemen: 2 orang di NGF, 7 orang di BGP, 4 orang di Maintenance, dan 1 orang di HEO. Sementara
itu, 8 karyawan meninggalkan perusahaan, yaitu: 1 orang dari NGF, 4 orang dari BGP, 2 orang dari
Maintenance, dan 1 orang dari HEO. Setelah memperhitungkan perubahan ini, terdapat penambahan
karyawan yang bertahan sebanyak 4 orang: 3 orang di BGP dan 2 orang di Maintenance.
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Pada tahun 2023, ada 18 karyawan baru yang bergabung dengan perusahaan, dengan distribusi
sebagai berikut: 4 orang di NGF, 6 orang di BGP, 4 orang di Maintenance, 2 orang di HEO, dan 2 orang
di Logistic. Di sisi lain, 11 karyawan keluar dari perusahaan: 2 orang dari NGF, 6 orang dari BGP, 2 orang
dari Maintenance, dan 1 orang dari HEO. Setelah mempertimbangkan karyawan yang keluar dan masuk,
terdapat 6 karyawan yang bertahan, yaitu: 2 orang di NGF, 2 orang di Maintenance, dan 2 orang di
Logistic.

Berdasarkan data di atas menunjukkan pola pergerakan karyawan yang bervariasi di setiap divisi,
dengan penambahan dan pengurangan jumlah karyawan yang berbeda setiap tahunnya. Divisi seperti
BGP dan NGF menunjukkan fluktuasi yang signifikan dalam jumlah karyawan yang keluar dan masuk.
Sementara itu, Logistic baru mengalami penambahan karyawan pada tahun 2023. Secara keseluruhan,
terdapat peningkatan jumlah karyawan yang bertahan di berbagai divisi, mencerminkan dinamika turnover
yang aktif dalam perusahaan.

HRD PetroChina International Jabung Ltd Jambi mengatakan tingkat turnover intention yang
terjadi  perusahaan disebabkan oleh ketidakpuasan terhadap beban kerja yang berat, ketidakpuasan
terhadap kompensasi atau upah lembur rendah yang tidak sesuai dengan apa yang mereka kerjakan, dan
tidak adanya appraisal (proses penilaian yang dilakukan oleh manajemen terhadap kinerja karyawan dalam
suatu organisasi) yang diharapkan pekerja mengenai kenaikan gaji sehingga tidak lagi memberi motivasi
kepada pekerja untuk melakukan pekerjaan dengan baik yang menyebabkan karyawan memilih keluar
dari perusahaan dikarenakan menemukan pekerjaan lain dengan gaji yang lebih tinggi dan beban kerja yang
normal.

Tabel 3. Data Turnover Tiap Departemen PetroChina International Jabung Ltd Jambi.
Jumlah Karyawan Keluar

Departemen

2021 2022 2023
Administration 0 0 0
Health Safety dan Environment 0 0 0
Production 0 0 0
NGF (North Geragai Fractional) Operation 1 1 2
BGP (Betara Gas Plant) Operation 2 4 6
Maintenance 1 2 2
HEO (Heavy Equipment Operation) dan Construiction 1 1 1
Logistic 0 0 0
Marine 0 0 0

Sumber: Data Internal PCJL Jambi,2024.

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan data turnover karyawan di PetroChina International Jabung Ltd
Jambi pada tahun 2021 hingga 2023. Secara umum, turnover karyawan di departemen Administration,
Health Safety and Environment, Production, Logistic, dan Marine tetap stabil dengan tidak ada karyawan
yang keluar selama periode tersebut. Sementara itu, departemen NGF (North Geragai Fractional)
Operation, BGP (Betara Gas Plant) Operation, Maintenance, dan HEO (Heavy Equipment Operation)
serta Construction menunjukkan adanya turnover. Departemen NGF Operation mengalami sedikit
peningkatan turnover dari

1 karyawan di tahun 2021 dan 2022 menjadi 2 karyawan di tahun 2023. Departemen BGP Operation
menunjukkan peningkatan turnover yang lebih signifikan dari 2 karyawan di tahun 2021 menjadi 4
karyawan di tahun 2022, dan meningkat lagi menjadi 6 karyawan di tahun 2023. Turnover di departemen
Maintenance relatif stabil dengan 1 karyawan keluar di tahun 2021 dan meningkat menjadi 2 karyawan
di tahun 2022 serta tetap di angka yang sama pada tahun 2023. Departemen HEO dan Construction
mengalami turnover yang stabil dengan 1 karyawan keluar setiap tahun dari 2021 hingga 2023. Data ini
menunjukkan bahwa beberapa divisi mengalami turnover yang konsisten rendah atau tidak ada sama
sekali, sementara departemen lain, terutama BGP Operation, menunjukkan peningkatan turnover yang
signifikan.

Berdasarkan kunjungan lapangan di PetroChina International Jabung Ltd Jambi terdapat adanya
permasalahan yaitu: 1) karyawan mengeluhkan beban kerja yang tinggi, dimana mereka harus bekerja di
lapangan dengan kondisi yang berat, terkadang lembur sampai larut malam untuk mengejar target
produksi. 2) kompensasi berupa upah lembur yang jauh dari kata cukup jika dibandingkan dengan gaji
pokok yang didapatkan. 3) tingkat turnover karyawan yang meningkat tiap tahunnya dikarenakan beban
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kerja. Berdasarkan identifikasi masalah cakupan variabel penelitian ini dibatasi dalam tiga variabel
yang diteliti yaitu Beban Kerja (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap Turnover Intention (Y), berdasarkan
permasalahan di atas maka dapat dirumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut: 1) Apakah Beban
Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention pada Karyawan PetroChina International
Jabung Ltd Jambi?; 2) Apakah Kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention
pada Karyawan PetroChina International Jabung Ltd Jambi?; 3) Apakah Beban Kerja dan Kompensasi
berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention pada Karyawan PetroChina International
Jabung Ltd Jambi?

Tujuan penelitian yang ingin di capai oleh peneliti adalah: 1) Untuk menganalisis dan menjelaskan
apakah Beban Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention pada Karyawan PetroChina
International Jabung Ltd Jambi; 2) Untuk menganalisis dan menjelaskan apakah  Kompensasi
berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention pada Karyawan PetroChina International
Jabung Ltd Jambi; 3) Untuk menganalisis dan menjelaskan apakah Beban Kerja dan Kompensasi
berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention pada Karyawan PetroChina International
Jabung Ltd Jambi.

Beban kerja adalah beban aktivitas fisik, mental, dan sosial yang harus diselesaikan oleh individu
dalam waktu tertentu, sesuai dengan kemampuan fisik dan keterbatasan pekerja. Konsep beban kerja
adalah ketika kemampuan untuk memproses data menjadi terbatas. Diharapkan bahwa seseorang dapat
menyelesaikan tugas pada suatu tingkat tertentu. Namun, jika keterbatasan yang dimiliki seseorang
menyebabkan mereka tidak dapat menyelesaikan tugas pada tingkat yang diharapkan, itu berarti ada
perbedaan tingkat kemampuan yang diharapkan dan tingkat kemampuan yang sebenarnya mereka miliki.

Beban kerja mencakup semua aktivitas yang dilakukan oleh karyawan, serta jumlah waktu yang
diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan dan tanggung jawab tersebut, baik secara langsung maupun
tidak langsung Cahyaniz & Badrianto (2023). Pada dasarnya, beban kerja adalah suatu hal yang secara
otomatis ada dan akan dimiliki oleh seseorang sebagai pemegang tanggung jawab dalam suatu pekerjaan.
Beban yang diterima setiap pekerja berbeda — beda tergantung pada jenis pekerjaan dan jabatan yang
dipegang oleh pekerja tersebut. Beban kerja adalah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh karyawan pada
waktu tertentu dengan memanfaatkan potensi dan keterampilan mereka (Harini et al., 2018). Putra dalam
Harini et al (2018) memberikan penjelasan beban kerja memiliki dampak yang sangat signifikan terhadap
tingkat turnover intention.

Karyawan cenderung lebih ingin meninggalkan pekerjaan karena kelelahan yang tinggi. Dalam
jangka panjang, hal ini dapat memberikan dampak yang negatif pada produktivitas dan kualitas kerja
karyawan, serta meningkatkan biaya rekrutmen dan pelatihan perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk memperhatikan dan mengelola dengan baik beban kerja karyawan untuk mengurangi
kemungkinan turnover intention. Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima baik, berupa fisik
maupun non fisik yang harus dihitung dan diberikan kepada karyawan oleh perusahaan.
Kompensasi adalah hal yang kompleks karena menyangkut hal — hal seperti logika, rasionalitas, kelayakan
dan pertanggungjawaban dan menyangkut faktor emosional dari aspek tenaga kerja.

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada keryawannya, baik dalam
bentuk keuangan maupun non keuangan. Balas jasa yang diberikan merupakan kewajiban perusahaan atas
jerih payah yang diberikan kepada perusahaan selama bekerja Fitriantini & Nurmayanti (2019). Pengaruh
Beban Kerja, Kepuasan Kerja dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention Tenaga Kesehatan Berstatus
Kontrak Di RSUD Kota Mataram. Jurnal Distribusi, 8(1). 23-38. mengatakan bahwa kompensasi adalah
imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja dan pikiran
demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Kompensasi dapat diberikan ada yang bersifat tetap dan bersifat tidak tetap. Tetap artinya
kompensasi akan dibayar kepada karyawan, seperti gaji dan tunjangan secara bulanan. Sedangkan tidak
tetap adalah kompensasi diberikan tergantung dari prestasi kerjanya atau dengan pertimbangan lain.
Indikator dalam pemberian kompensasi kepada karyawan tentu berbeda — beda. Hasibuan (2017)
mengemukakan secara umum indikator kompensasi yaitu:

1. Gaji, merupakan uang yang diberikan setiap bulan kepada karyawan sebagai balas jasa atas
kontribusinya bekerja pada perusahaan.

2. Insentif, merupakan imbalan finansial yang diberikan secara langsung kepada karyawan yang
kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.

3. Tunjangan, merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu sebagai imbalan atas
pengorbanannya.

4. Fasilitas, merupakan sarana penunjang yang diberikan oleh perusahaan.
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Turnover intention karyawan memiliki hubungan yang sangat erat dengan kompensasi dan
sebaliknya. Apabila perusahaan membayar kompensasi secara wajar dan benar maka, niat karyawan untuk
keluar dari perusahaan dapat diminimalkan. Karyawan akan terus bertahan dan tidak berpikir untuk
meninggalkan perusahaan.

Keinginan (intention) adalah keinginan yang muncul pada seseorang untuk melakukan sesuatu. Dan
perputaran (turnover) adalah ketika seorang karyawan meninggalkan pekerjaannya untuk bejerka di tempat
lain. Turnover intention merupakan keinginan seorang karyawan untuk pindah atau keluar dari suatu
perusahaan ke perusahaan lain. Turnover intention merupakan pergerakan masuk dan keluar karyawan dari
suatu perusahaan, serta kecenderungan atau keinginan karyawan untuk berhenti dari pekerjaan mereka
sendiri atau diberhentikan dari perusahaan (Mobley, 2011).

METODE PENELITIAN

Tipe penelitian yang digunakan adalah penelitian survey deskriptif dengan metode kuantitatif.
Metode penelitian ini digunakan untuk meneliti pada populasi dan sampel tertentu. Menurut Sugiyono
(2019) tipe penelitian ini merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis,
terencana, dan terstruktur dengan jelas dari awal hingga pembuatan design penelitiannya dengan analisis
data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Penelitian ini dilaksanakan di PetroChina International Jabung Ltd Jambi yang beralamat di
Pematang Lumut, Kecamatan Betara, Kabupaten Tanjung Jabung Barat, Jambi. Waktu penelitian ini
dilakukan pada bulan Maret — Juni 2024. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2019). Adapun yang menjadi populasi dalam
penelitian ini yaitu 80 karyawan dari Departemen BGP (Betara Gas Plant) Maintenance Operation di
PetroChina International Jabung Ltd Jambi. Alasan meneliti di Departemen BGP Maintenance
Operation karena pada departemen ini terdapat angka turnover yang tinggi dan selalu meningkat di setiap
tahunnya.

Sampel adalah bagian atau jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono,
2019). Sedangkan ukuran sampel merupakan suatu langkah untuk menentukan besarnya sampel yang
diambil dalam melaksanakan suatu penelitian. Adapun yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan dari Departemen BGP Maintenance Operation di PetroChina International Jabung Ltd
Jambi.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan probability
sampling dengan teknik sampling jenuh/sensus, dimana memungkinkan peneliti untuk menggunakan
seluruh dari jumlah populasi yaitu 80 karyawan dari Departemen BGP Maintenance Operation di
PetroChina International Jabung Ltd Jambi. Menurut Sugiyono (2017) teknik sampling jenuh/sensus
merupakan teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Teknik
pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner. Jadi, peneliti ~ akan  mempersiapkan
semua kuesioner untuk disebarkan kepada responden  penelitian yang ditetapkan kemudian ditarik
kesimpulan dari hasil kuesioner yang telah diberikan tersebut, namun kuesioner penelitian tersebut
telah melalui uji keabsahan data melalui uji validitas dan reliabilitas sebelumnya.

Analisis data menurut Sugiyono (2019) adalah proses mencari dan menyusun data secara sistematis
dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data ke dalam
kategori, menjabarkan unit-unit, menyusun pola, memilih informasi penting, dan membuat kesimpulan
yang mudah dipahami. Statistik deskriptif bertujuan memberikan gambaran umum tentang variabel
penelitian, termasuk nilai modus, median, mean, nilai minimum, dan standar deviasi (Ghozali, 2018).
Dalam analisis tanggapan responden, deskriptif dengan nilai rata-rata hitung digunakan untuk
mengevaluasi persepsi responden terhadap variabel penelitian. Karakteristik responden seperti jenis
kelamin, usia, pendidikan, lama bekerja, dan status pekerjaan dijabarkan untuk memberikan konteks
penelitian terhadap 80 karyawan PetroChina International Jabung.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif dengan menggunakan metode survey. Metode
survey yang dimaksud yaitu dengan menggunakan instrumen pengumpulan data dalam hal ini adalah
kuesioner yang telah dirancang oleh peneliti yang sebelumnya telah dilakukan pengujian validitas dan
reliabilitas agar kuesioner yang didistribusikan dapat memberikan gambaran yang dapat digeneralisasikan
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sehingga ketika ditranformasikan kedalam statistik, data tidak memiliki kendala normalitas dan syarat-
syarat untuk melakukan pengujian hipotesis lainnya.

Hasil Pengujian Hipotesis
Uji Regresi Linier Berganda

Uji regresi linier berganda digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara satu variabel dependen
(terikat) dan dua atau lebih variabel independen (bebas). Analisis ini membantu dalam memahami
seberapa baik variabel — variabel independen menjelaskan variasi dalam variabel dependen. Hasil dari uji
regresi linier berganda memberikan informasi tentang signifikansi dan kekuatan hubungan antara
variabel-variabel tersebut dalam model yang dibuat.

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Model Unstandardized Coefficients  Standardized Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 10.484 3.025
Beban Kerja  0.163 0.058 0.316
Kompensasi  0.214 0.1 0.243

a. Dependent Variable: Turnover Intention
Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Berdasarkan tabel di atas, dapat dihitung persamaan dalam penelitian ini sebagai berikut:

Y =10,484 + 0,316X1 + 0,243X2 + e

a. Interpretasi: Variabel "Beban Kerja" memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap "Turnover
Intention". Artinya, peningkatan dalam "Beban Kerja" cenderung berhubungan dengan peningkatan
dalam tingkat niat untuk keluar dari pekerjaan (turnover intention). Pengaruh ini diperkuat oleh nilai
koefisien Beta yang relatif tinggi sebesar 0,316.

b. Interpretasi: Variabel "Kompensasi" juga memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap " Turnover
Intention", dengan nilai koefisien sebesar 0,243. Meskipun lebih rendah dibandingkan dengan "Beban
Kerja". Ini menunjukkan bahwa peningkatan dalam kompensasi yang diberikan kepada karyawan juga
dapat berkontribusi pada peningkatan niat untuk keluar dari pekerjaan.

c. Dari analisis regresi ini, dapat disimpulkan bahwa "Beban Kerja" memiliki pengaruh dominan
terhadap "Turnover Intention" dibandingkan dengan "Kompensasi". Variabel "Beban Kerja" memiliki
koefisien standardisasi (Beta) yang lebih tinggi (0.316) dibandingkan dengan "Kompensasi" (0.243),
menunjukkan bahwa variabel ini memiliki dampak yang lebih besar terhadap variabel dependen
dalam model ini.

Ujit

Uji t, dalam konteks statistik, digunakan untuk mengevaluasi signifikansi statistik dari koefisien
regresi. Uji ini memberikan informasi tentang apakah variabel independen secara signifikan mempengaruhi
variabel dependen dalam model regresi. Hasil uji t menunjukkan apakah koefisien regresi yang diestimasi
berbeda secara signifikan dari nol, yang penting untuk menentukan pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen.

Tabel 5. Hasil Uji t
Model t Sig.

(Constant) 347 0
1 Beban Kerja  2.79 0.01
Kompensasi  2.15 0.04
a. Dependent Variable: Turnover Intention
Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa untuk melihat ada atau tidaknya pengaruh dengan
cara membandingkan dengan nilai t hitung > t tabel dan atau nilai sig < 0,05. Adapun t tabel dalam
penelitian ini diperoleh dari nilai df = 80 — 2 — 1 = 77 yaitu sebesar 1,990. Dengan demikian, dapat
diketahui bahwa:
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a. Nilai t hitung adalah 2.794 dan p- value adalah 0.007. Karena nilai t hitung lebih besar dari t tabel
(1.990), dan p-value < 0.05, maka Beban Kerja signifikan secara statistik.

b. Nilai t hitung adalah 2.147 dan p- value adalah 0.035. Karena nilai t hitung juga lebih besar dari t
tabel (1.990), dan p-value < 0.05, maka Kompensasi juga signifikan secara statistik.

Uji F

Uji F digunakan dalam analisis regresi untuk mengevaluasi signifikansi secara keseluruhan dari
model regresi. Hasil uji F memberikan informasi tentang apakah setidaknya satu variabel independen
secara signifikan mempengaruhi variabel dependen dalam model regresi. Uji F juga digunakan untuk
menguji kecocokan model regresi terhadap data yang diamati.

Tabel 6. Hasil Uji F

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares D Square F Sig.
1 Regression 241.96 2 120.98 11.58 .000
Residual 804.23 77 10.44
Total 1046.200 79

a. Dependent Variable: Turnover Intention

b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Beban Kerja
Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024.

Hasil uji F menunjukkan bahwa F- Statistic sebesar 11.583 dan p-value sebesar 0.000. Karena p-
value < 0.05, dengan kata lain, Beban Kerja dan Kompensasi secara bersama-sama memiliki pengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Model regresi ini secara signifikan menjelaskan variasi dalam niat
untuk keluar dari pekerjaan (turnover intention), dan kedua variabel independen yang dimasukkan dalam
model memberikan kontribusi  yang  signifikan  terhadap variabilitas tersebut.

Uji R Square
Koefisien determinasi R”2 digunakan untuk mengukur seberapa baik variabel independen
menjelaskan variasi yang ada dalam variabel dependen dalam model regresi. Nilai R*2 yang mendekati 1
menunjukkan bahwa variabel independen menjelaskan variasi dalam variable dependen dengan
baik, sementara nilai yang rendah menunjukkan bahwa model mungkin tidak sesuai dengan data dengan
baik.
Tabel 7. Hasil Uji R Square

Model Surnrnaryb

Std. Error of the
Mode R R Square Adjusted R Square Estimat

1 481 23 211 3.2318
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Beban Kerja

b. Dependent Variable: Turnover Intention
Sumber: Data Olahan Peneliti, 2024

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa model regresi ini memiliki R Square sebesar 0.231,
yang menunjukkan bahwa 23.1% dari variasi dalam Turnover Intention dapat dijelaskan oleh variabel
Beban Kerja dan Kompensasi. Walaupun angka ini menunjukkan bahwa model memiliki kontribusi yang
signifikan dalam menjelaskan varians dari turnover intention, ada 76.9% dari variabilitas yang tidak dapat
dijelaskan oleh model ini. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi
turnover intention yang tidak diakomodasi dalam model ini seperti kepuasan kerja, work life balance, budaya
organisasi, gaya kepemimpinan dan lain sebagainya.

Nilai Adjusted R Square yang sedikit lebih rendah daripada R Square menunjukkan bahwa
meskipun model mencakup dua variabel independen, penambahan variabel baru ke dalam model mungkin
tidak secara signifikan meningkatkan kemampuan model untuk menjelaskan variasi dalam turnover
intention. Secara keseluruhan, meskipun model ini menunjukkan adanya hubungan yang signifikan
antara Beban Kerja dan Kompensasi dengan turnover intention, masih ada kebutuhan untuk
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mempertimbangkan variabel tambahan atau faktor eksternal untuk meningkatkan kekuatan penjelasan
model. Hasil observasi menunjukkan bahwa meskipun beban kerja dan kompensasi adalah faktor penting
dalam menentukan turnover intention, aspek-aspek lain seperti kepuasan kerja, keseimbangan kerja-hidup,
dan budaya organisasi juga berperan besar dalam mempengaruhi keputusan karyawan. Mengidentifikasi
dan mengatasi faktor — faktor tambahan ini dapat membantu organisasi dalam mengurangi tingkat
turnover dan meningkatkan retensi karyawan.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention Beban Kerja menunjukkan nilai t hitung
sebesar 2.794 dengan p-value sebesar 0.007. Karena nilai t hitung melebihi nilai t tabel yang sebesar 1.990
dan p-value kurang dari 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja memiliki pengaruh yang
signifikan secara statistik terhadap Turnover Intention. Hal ini 152 menunjukkan bahwa variasi dalam
Beban Kerja secara signifikan mempengaruhi niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Hasil
penelitian ini sejalan dengan Fitrianti et al, (2020) yang juga mengatakan terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari beban kerja terhadap turnover intention. Analisis regresi menunjukkan bahwa beban kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap niat keluar dari pekerjaan (turnover intention), dengan koefisien
beta sebesar 0.316. Artinya, setiap peningkatan satu unit dalam beban kerja dihubungkan dengan
peningkatan sebesar 0.316 unit dalam niat untuk keluar dari pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi sering kali menjadi faktor utama
dalam meningkatkan niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka.

Beban kerja di PetroChina International Jabung Ltd Jambi dapat terjadi ketika karyawan di
departemen tertentu, seperti NGF (North Geragai Fractional) BGP Operation (Betara Gas Plant),
menghadapi tantangan seperti tuntutan produksi yang tinggi atau pengelolaan operasi yang kompleks. Jika
karyawan harus menyelesaikan banyak tugas dalam waktu yang ketat atau menghadapi masalah teknis
yang sering, mereka bisa mengalami stres yang signifikan. Stres kerja di PetroChina International Jabung
Ltd Jambi bisa ditandai dengan tenggat waktu yang mendesak, tanggung jawab yang luas, dan kurangnya
sumber daya atau dukungan yang memadai. Misalnya, karyawan merasa tertekan untuk memenuhi target
tanpa cukup waktu atau alat yang diperlukan. Karyawan yang mengalami tekanan ini mungkin merasa
kelelahan, kehilangan motivasi, dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka, yang bisa meningkatkan
niat mereka 153 untuk mencari peluang kerja di tempat lain. Penelitian oleh Salju et al, (2023) menemukan
bahwa beban kerja yang berlebihan berhubungan erat dengan tingkat stres kerja yang tinggi, yang pada
gilirannya meningkatkan niat untuk keluar dari pekerjaan di kalangan karyawan sektor swasta. Studi ini
menyebutkan bahwa karyawan yang merasa dibebani dengan pekerjaan yang melebihi kapasitas mereka
cenderung menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang lebih rendah dan niat keluar yang lebih tinggi.
Penelitian ini menekankan bahwa beban kerja yang berlebihan tidak hanya mengurangi kepuasan kerja
tetapi juga memengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan, yang pada akhirnya mendorong mereka
untuk mencari peluang pekerjaan lain (Wijaya & Samsudin, 2023).

Secara keseluruhan, hasil dari analisis ini konsisten dengan temuan dalam literatur terbaru yang
menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi adalah faktor signifikan yang mendorong niat keluar dari
pekerjaan. Mengelola dan mengurangi beban kerja yang berlebihan dapat menjadi strategi efektif bagi
organisasi untuk mengurangi tingkat turnover dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 2. Pengaruh
Kompensasi Terhadap Turnover Intention Kompensasi memiliki nilai t hitung sebesar 2.147 dengan p-
value sebesar 0.035. Mengingat bahwa nilai t hitung juga lebih besar dari nilai t tabel (1.990) dan p-value
kurang dari 0.05, maka kompensasi juga terbukti signifikan secara statistik dalam mempengaruhi Turnover
Intention. Hasil ini menegaskan bahwa 154 aspek kompensasi yang diberikan kepada karyawan berperan
penting dalam menentukan niat mereka untuk tetap atau meninggalkan pekerjaan.

Kompensasi di PetroChina International Jabung Ltd Jambi mencakup gaji bulanan dan berbagai
bentuk insentif. Gaji yang diterima karyawan diharapkan dapat mencukupi kebutuhan hidup mereka.
Namun, bila kompensasi tidak sesuai dengan harapan atau tidak sebanding dengan tanggung jawab
pekerjaan, karyawan mungkin merasa kurang dihargai. Misalnya, jika insentif yang diberikan bergantung
pada pencapaian target yang sangat tinggi dan sulit dicapai, atau jika fasilitas tambahan seperti tunjangan
kesehatan dan fasilitas kerja tidak memadai, karyawan dapat merasa insentif tersebut tidak cukup
mendorong mereka untuk tetap bertahan. Kompensasi yang tidak memadai atau tidak sejalan dengan
harapan karyawan dapat meningkatkan ketidakpuasan dan memotivasi mereka untuk mencari peluang
kerja lain dengan paket kompensasi yang lebih baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Guritna & Sudaryana (2023 yang mengatakan bahwa
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap niat keluar dari pekerjaan (turnover intention), dengan
koefisien beta sebesar 0.243. Ini berarti bahwa setiap peningkatan satu unit dalam kompensasi
dihubungkan dengan peningkatan sebesar 0.243 unit 155 dalam niat untuk keluar dari pekerjaan. Temuan
ini menggarisbawahi pentingnya kompensasi sebagai faktor kunci dalam mempengaruhi keputusan

http://synergy.pelantarpress.co.id/ | 61



Vol 5, No 1, April 2025, p. 54-64
SYNERGY ' ¢-ISSN: 27770346 | p-ISSN: 2777-0354
Jurnal Bisnis dan Manajemen https://doi.org/10.52364/synergy.v5il.67

karyawan untuk tetap atau meninggalkan pekerjaan mereka. Penelitian terkini mendukung temuan ini
dengan menunjukkan bahwa kompensasi yang memadai berperan penting dalam mengurangi niat keluar
karyawan. Misalnya, Guritna & Sudaryana (2023) menemukan bahwa kompensasi yang tidak kompetitif
atau tidak sesuai dengan harapan karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja yang rendah dan niat
keluar yang lebih tinggi. Selain itu, Rahargo & Adiseputra (2023) melaporkan bahwa faktor kompensasi
seperti gaji, tunjangan, dan bonus mempengaruhi persepsi karyawan terhadap nilai mereka dalam
organisasi. Ketika kompensasi tidak memenuhi ekspektasi atau standar industri, karyawan lebih cenderung
merasa tidak dihargai dan mempertimbangkan untuk berpindah pekerjaan.

Penelitian ini menekankan pentingnya penyesuaian kompensasi dengan kondisi pasar dan
kontribusi karyawan untuk mempertahankan mereka dalam jangka panjang (Ayunah & Solihin, 2023).
Secara keseluruhan, hasil dari analisis ini konsisten dengan literatur yang ada, yang menunjukkan bahwa
kompensasi yang memadai dan sesuai ekspektasi berperan penting dalam mengurangi niat keluar
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa paket kompensasi yang ditawarkan 156
kompetitif dan sesuai dengan standar industri untuk meminimalkan turnover intention dan meningkatkan
retensi karyawan. 3. Pengaruh Beban Kerja dan Kompensasi terhadap Turnover Intention Hasil uji F
menunjukkan bahwa F-Statistic sebesar 11.583 dan p-value sebesar 0.000. Dengan kata lain, beban kerja
dan kompensasi secara bersamasama memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention. Model
regresi ini secara signifikan memiliki R Square sebesar 0.231, yang menunjukkan bahwa 23.1% dari variasi
dalam turnover intention dapat dijelaskan oleh variabel beban kerja dan kompensasi. Hal ini menunjukkan
bahwa terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi turnover intention yang tidak diakomodasi dalam
model ini seperti kepuasan kerja, work life balance, budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan lain
sebagainya.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun beban kerja dan kompensasi merupakan faktor
penting pada penelitian ini. Beban kerja merujuk pada jumlah dan kompleksitas tugas yang harus
diselesaikan oleh karyawan dalam periode waktu tertentu. Beban kerja yang tinggi dapat menyebabkan
stres dan kelelahan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan Turnover Intention (Harrison &
Thompson, 2018). Karyawan yang merasa terbebani dengan pekerjaan mereka mungkin merasa tidak
mampu memenuhi tuntutan kerja atau merasa bahwa pekerjaan mereka terlalu menuntut, sehingga
berpotensi untuk mencari peluang di tempat lain yang menawarkan beban kerja yang lebih manageable
atau lebih sesuai dengan ekspektasi mereka. Kompensasi mencakup gaji, tunjangan, dan insentif yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan mereka. Kompensasi yang tidak memadai atau tidak
sesuai dengan ekspektasi karyawan dapat menyebabkan ketidakpuasan dan memicu Turnover Intention.
Karyawan yang merasa bahwa kompensasi mereka tidak sebanding dengan usaha dan kontribusi mereka
mungkin merasa kurang dihargai, yang dapat mempengaruhi niat mereka untuk bertahan di perusahaan.
Sebaliknya, kompensasi yang kompetitif dan sesuai dengan harapan karyawan dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan mengurangi niat untuk keluar Guritna & Sudarnaya (2023).. Secara keseluruhan,
beban kerja yang berat dan kompensasi yang tidak memadai dapat mempengaruhi Turnover Intention
dengan menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan ketidaknyamanan karyawan. Untuk mengurangi
Turnover Intention, perusahaan perlu memastikan bahwa beban kerja dikelola dengan baik dan
kompensasi yang ditawarkan sesuai dengan kontribusi karyawan serta standar industri. Ini membantu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih memuaskan dan mencegah karyawan merasa terdorong untuk
mencari peluang lain.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijabarkan, maka dapat disimpulkan hasil
penelitian ini sebagai berikut: Beban kerja di PetroChina International Ltd Jambi menunjukkan  bahwa
mayoritas karyawan merasa beban kerja mereka cukup tinggi. Penilaian dari responden mengindikasikan
bahwa target yang harus dicapai dan volume pekerjaan sering kali dianggap terlalu menuntut. Penelitian
ini mengungkapkan bahwa karyawan cenderung mengalami stres dan kelelahan akibat beban kerja yang
berat, yang berdampak pada kepuasan kerja dan motivasi mereka. Kompensasi yang diterima oleh
karyawan PetroChina International Ltd Jambi dianggap cukup memadai dalam konteks pasar
industri. Namun, meskipun kompensasi dikategorikan baik, beberapa karyawan merasa bahwa
tunjangan dan insentif yang diterima tidak sepenuhnya mencerminkan kontribusi  mereka  atau
kebutuhan mereka. Kompensasi yang kompetitif dan adil berperan penting dalam mempertahankan
karyawan dan meningkatkan kepuasan kerja. Niat keluar dari pekerjaan di PetroChina International Ltd
Jambi menunjukkan bahwa sebagian karyawan memiliki kecenderungan untuk mencari pekerjaan lain.
Tingkat turnover intention ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk beban kerja yang tinggi dan
kompensasi yang mungkin tidak sepenuhnya memadai. Penelitian ini mencatat adanya ketidakpuasan di

http://synergy.pelantarpress.co.id/ | 62



Vol 5, No 1, April 2025, p. 54-64
SYNERGY ' ¢-ISSN: 27770346 | p-ISSN: 2777-0354
Jurnal Bisnis dan Manajemen https://doi.org/10.52364/synergy.v5il.67

antara beberapa karyawan yang merasa kurang dihargai dan berisiko untuk berpindah pekerjaan. Beban
kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.

Ini menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi secara signifikan meningkatkan niat karyawan
untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Beban kerja yang berlebihan berkontribusi pada stres dan
ketidakpuasan yang mendorong karyawan untuk mempertimbangkan alternatif pekerjaan lainnya.
Kompensasi juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Ini mengindikasikan
bahwa kompensasi yang tidak memadai atau tidak sesuai harapan dapat meningkatkan niat karyawan
untuk keluar dari pekerjaan. Karyawan yang merasa kompensasinya tidak sesuai dengan kontribusi atau
standar industri lebih cenderung mencari peluang kerja lain. Beban kerja dan kompensasi memiliki
pengaruh signifikan secara bersama- sama terhadap turnover intention. Meskipun pengaruh individu
dari beban kerja dan kompensasi sudah signifikan, terdapat kemungkinan bahwa faktor — faktor lain
yang tidak diteliti juga berkontribusi pada turnover intention seperti kepuasan kerja, work life balance, budaya
organisasi, gaya kepemimpinan dan lain sebagainya.
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