PENGARUH OVERWORK, OVERTIME, SUPERVISORY SUPPORT DAN
INCENTIVE PADA EMPLOYEE TURNOVER INTENTION DI O&M
COMPANY PLTU TANJUNG JATI B JEPARA

Tesis

Untuk memenuhi sebagian persyaratan
Mencapai Derajat Sarjana S2

Program Magister Manajemen

Disusun Oleh:

TITAH UNGGUL WIRANDONO
MM 20402100009

PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN
UNIVERSITAS ISLAM SULTAN AGUNG
SEMARANG
2023



HALAMAN PENGESAHAN

PENGARUH OVERWORK, OVERTIME, SUPERVISORY SUPPORT DAN
INCENTIVE PADA EMPLOYEE TURNOVER INTENTION DI O&M
COMPANY PLTU TANJUNG JATI B JEPARA

Disusun Oleh:

TITAH UNGGUL WIRANDONO
MM 20402100009

Telah disetujui oleh pembimbing dan selanjutnya
dapat diajukan kehadapan sidang panitian ujian proposal tesis
Program Studi Magister Manajemen Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Sultan Agung Semarang

Semarang,  November 2023
Pembimbing,

Prof. Dr. Mulyana, SE., M.Si.
NIK 210490020




PENGARUH OVERWORK, OVERTIME, SUPERVISORY SUPPORT DAN
INCENTIVE PADA EMPLOYEE TURNOVER INTENTION DI O&M
COMPANY PLTU TANJUNG JATI B JEPARA
Disusun Oleh:

TITAH UNGGUL WIRANDONO
N1M 20402100009

Telah dipertahankan di depan penguji pada tanggal 06 Desember 2023

SUSUNAN DEWAN PENGUJI

Pembimbing Penguji |
Prof. Dr. Mulyana, SE., M.Si. Prof. Dr. Hendar, SE., M.Si.
NIK 210490020 NIK 210499041
nguji 1l

Dr.Budhi Cahyono, SE., M.Si.
NIK 210492030

Tesis ini telah diterima sebagai salah satu persyaratan untuk memperoleh Gelar
Magister Manajemen Tanggal Desember 2023

ascasarjana

i 1 I
Prof. Dr. | baﬁﬂijggj:;;;L

NIK 210491028



PERNYATAAN KEASLIAN TESIS

Yang bertanda tangan di bawabh ini:

Nama : Titah Unggul Wirandono
Nim : 20402100009

Menyatakan bahwa tesis yang berjudul “PENGARUH OVERWORK, OVERTIME,
SUPERVISORY SUPPORT DAN INCENTIVE PADA EMPLOYEE TURNOVER
INTENTION DI O&M COMPANY PLTU TANJUNG JATI B JEPARA* dan telah
diuji dihadapan dosen penguji dan pembimbing.

Dengan ini saya menyatakan dengan sesungguhnya bahwa dalam tesis ini tidak terdapat
keseluruhan atau sebagian tulisan orang lain yang saya ambil dengan cara mengambil
atau meniru kalimat atau simbol yang menunjukkan gagasan atau pendapat atau
pemikiran dari penulis lain, yang saya akui seolah-olah sebagai tulisan saya sendiri, dan
atau tidak terdapat bagian atau keseluruhan tulisan yang saya salin, tiru atau yang saya
ambil dari tulisan orang lain tanpa memberikan pengakuan pada penulis aslinya.

Saya bersedia menarik tesis yang saya ajukan, apabila terbukti bahwa saya melakukan
tindakan menyalin atau meniru tulisan orang lain yang seolah-olah tulisan saya sendiri.
Serta saya bersedia bila gelar dan ijazah yang diberikan oleh universitas dibatalkan.

Semarang,  November 2023

Dosen Pembimbing Yang Membesi Pernyataan

Prof. Dr. Mulyana, SE., M.Si Titah Ungqul




LEMBAR PERNYATAAN PUBLIKASI KARYA ILMIAH

Saya yang bertanda tangan di bawah ini:

Nama : Titah Unggul Wirandono
NIM : 20402100009

Program Studi : Magister Manajemen
Fakultas : Fakultas Ekonomi

Dengan ini menyatakan karya ilmiah berupa Tesis dengan judul:

“PENGARUH OVERWORK, OVERTIME, SUPERVISORY SUPPORT DAN
INCENTIVE PADA EMPLOYEE TURNOVER INTENTION DI O&M COMPANY
PLTU TANJUNG JATI B JEPARA

Dan menyetujuinya menjadi milik Universitas Islam Sultan Agung serta memberikan
Hak Bebas Royalty Non-Ekslusif untuk disimpan, dialih dimediakan, dikelola dalam
pangkalan data, dan di publikasikan di internet atau media lain untuk kepentingan
akademis selama tetap mencantumkan nama penulis sebagai pemilik Hak Cipta.

Pernyataan ini saya buat dengan sungguh-sungguh. Apabila dikemudian hari terbukti
ada pelanggaran Hak Cipta/Plagiarisme dalam karya llmiah ini, maka segala bentuk
tuntutan hukum yang timbul akan saya tanggung secara pribadi tanpa melibatkan pihak
Universitas Islam Sulatan Agung.

Semarang, Desember 2023
Yang menyatakan,

——METERAI e

SEP| lyn_mmxp?
3 nLa

TEMPEL_
FAAKX721077335

Titah Unggul Wirandono
NIM 20402100009



ABSTRAK

Turnover intention (keinginan berpindah kerja) merupakan kecenderungan atau
intensitas individu untuk meninggalkan organisasi dengan berbagai alasan dan
diantaranya keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Paper ini
bertujuan untuk menguji pengaruh Overtime (OT), Overwork (OW), Supervisory
Support (SS) terhadap Employee Turnover Intention (ETI) dengan Incentive sebagai
variabel moderasi. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai dari Asset Operator
di PLTU Tanjung Jati B Unit 1-2 sebanyak 162 orang. Penelitian ini dilatarbelakangi
tingginya turnover pegawai Operation and Management Trainee (OMT) Asset
Operator Unit 1-2 dibanding dengan Asset Operator Unit 3-4 dari angkatan pertama
pada tahun 2010 sampai dengan angkatan kelima tahun 2018 dimana pernah mencapai
turnover 100% pada angkatan ketiga. Teknik pengambilan sampel menggunakan
proportional random sampling dan analisis data menggunakan Partial Least Square
(PLS). Dimana menunjukkan bahwa beban kerja lebih berpengaruh positif dan
signifikan terhadap intensi turnover pegawai, waktu kerja lebih dan dukungan atasan
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap intensi turnover pegawai, serta tidak
mampu mediasi hubungan antara overtime, overwork dan supervisory support terhadap
ETI. Hasil penelitan ini diharapkan memberi kontribusi kepada pengambil kebijakan)
di Asset Operator Unit 1-2.

Kata kunci: overtime, overwork, supervisory support, incentive, employee turnover

intention
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah
PLN TJB dalam pelaksanaan pengoperasian dan pemeliharaan diserahkan kepada
Asset Operator berdasarkan Operation & Maintenace Agreement (O&M Agreement)

dengan skema proses bisnis sebagai berikut,

m s 2 “_*me PLN Pusat

Loan Agreement Finance Lease Agreement \
Kontrak Manajemen

PLN UIKTIB

Operation & Jetty Management
Maintenance Agreement
reement
Keterangan Ag Coal Shnppmg Coal Supply
Agreement Agrreernent

PT.CIP  :Centrallava Power (Asset Owner)

PLNTIB  :Tanjung Jati B (Asset Manager) Unit Unit
TIBPS : TIB Power Services (Assat Operator Unit 1-2) 182 1JBPS ‘c” - 182 AGP
KPIB : Komipo PJB{Asset Operator Unit 3-4 : =
p ( P ) BAG © a
m
-

BAG : Bahtera Adhiguna (Transportir Batubara) . )
AGP : Adhiguna Putara (Jetty Management Unit 1-2) E KPIB - KPJB

Gambar 1. Skema Bisnis PLTU Tanjung Jati B

Turnover intention (keinginan berpindah kerja) merupakan kecenderungan atau
intensitas individu untuk meninggalkan organisasi dengan berbagai alasan dan
diantaranya keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Sukwandi dan
Meliana, 2014). Berikut data turnover pegawai Operation & Maintenance Trainee
(OMT) PT. TJBPS sebagai Asset Operator Unit 1-2 dan PT. KPJB sebagai Asset
Operator Unit 3-4 di PLTU Tanjung Jati B.
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Gambar 2. Turnover Pegawai OMT / OJT

Overtime (OT) atau lembur adalah waktu kerja yang melebihi 7 jam sehari untuk 6
hari kerja dan 40 jam dalam seminggu atau 8 jam sehari untuk 5 hari kerja dan 40 jam
dalam seminggu atau waktu kerja pada hari istirahat - mingguan dan atau pada hari libur
resmi yang ditetapkan Pemerintah sebagaimana Pasal 77 ayat 1, UU No0.13/2003. Di
PLTU TJB jam kerja menuntut pekerjaan 24 jam sehari yang dibagi dalam 3 shift dan
tidak jarang pada momen tertentu menuntut pekerja untuk lembur pada libur besar
keagamaan (Idul Fitri dan Natal) serat libur besar lainnya (Tahun Baru).

Overwork (OW) adalah terlalu banyak pekerjaan atau bekerja melampaui batas.
Mazzetti et al (2016) juga mengatakan bahwa kemauan pegawai dalam melakukan OW
merupakan representasi komitmen dan dedikasi dalam jangka waktu yang panjang yang
menyebabkan kontraproduktif terkait psychological dan individual well-being. Kondisi
ini menunjukkan beban kerja yang berat, tekanan kerja yang meningkat adalah dasar
dari stres kerja yang dapat mendorong karyawan Asset Operator untuk OW.

Supervisor membantu pegawai dibawahnya dalam melaksanakan tugasnya dapat
membuat pekerjaan menjadi lebih efektif (Shanock and Eisenberger, 2006). Senada

yang disampaikan Bell and Menguc (2002) bahwa usaha supervisor beserta stafnya

14



membawa keuntungan untuk perusahaan yang menyebabkan produktivitas meningkat.
Dalam penelitian Rhoades dan Eisenberger (2002) menyarankan bahwa praktik High
Performance Human Resource (HPHR) membawa kita pada persepsi yang identik
dengan dukungan atasan atau SS. Begitu juga dengan Kuvaas et al. (2014) menyajikan
bukti empiris yang signifikan mempengaruhi praktik HR pada SS. Ketika supervisor
merasakan praktik Human Resource Management (HRM) dalam organisasi sebagai
dukungan yang memungkinkan mereka untuk merasa dan percaya bahwa organisasi
benar-benar menghargai dan mengakut kontribusi mereka.

Insentif merupakan remunerasi yang nyata dan akan diterima karyawan (Merriman,
2014). Otto dan Dalbert (2012) menemukan bahwa kehadiran insentif yang bersifat non-
financial menggambarkan -kemauan individu dalam menerima perubahan pada
pekerjaan yang mereka laksanakan. Insentif berfungsi sebagai motivasi karyawan untuk
mendedikasikan lebih banyak jam kerja dan lebih banyak energi ke dalam pekerjaan
mereka dengan tujuan meningkatkan pendapatan mereka. Insentif mendorong kinerja,
Pada saat yang sama, organisasi menggunakan insentif sebagai sarana untuk
mengimbangi tenaga kerja yang tidak mencukupi dengan memaksimalkan jumlah
karyawan yang ada. Pelaksanaan Employee Incentive Scheme (EIS) antar kedua asset
operator memiliki perbedaan dimana TJBPS tidak sepenuhnya melaksanakan EIS
disbanding dengan KPJB.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan fenomena lapangan di PLTU TJB dimana pegawai Operation
Maintenance Trainee (OMT) TJBPS atau pegawai baru memiliki angka turnover yang
tinggi yang mencapai lebih dari 60%. Kemudian pertanyaan penelitian (question
research) adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh beban kerja lebih terhadap angka intensi turnover pegawai?

2. Bagaimana pengaruh waktu kerja lebih terhadap angka intensi turnover pegawai?

15



Bagaimana pengaruh kurangnya dukungan atasan terhadap angka intensi turnover
pegawai?
Bagaimana pengaruh insentif dalam memoderasi pengaruh beban kerja lebih

terhadap intensi turnover pegawai?

. Bagaimana pengaruh insentif dalam memoderasi pengaruh waktu kerja lebih

terhadap intensi turnover pegawai?
Bagaimana pengaruh insentif dalam memoderasi pengaruh dukungan atasan

terhadap intensi turnover pegawai?

1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengekplorasi sebuah model konseptual baru yang

dapat mengisi keterbatasan studi terdahulu terkait pengaruh waktu kerja lebih, beban

kerja lebih dan dukungan atasan terhadap angka intensi turnover pegawai di Lingkungan

PLTU Tanjung Jati B. Konsep dukungan atasan ini diharapkan dapat memicu

perwujudan peningkatan Kinerja sumber daya manusia dimana hal tersebut dapat

diuraikan sebagai berikut:

1.

Menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja lebih terhadap angka intensi

turnover pegawai?

. Menguji dan menganalisis pengaruh waktu kerja lebih terhadap angka intensi

turnover pegawai?

. Menguji dan menganalisis pengaruh kurangnya dukungan atasan terhadap angka

intensi turnover pegawai?

Menguji dan menganalisis pengaruh insentif dalam memoderasi pengaruh beban
kerja lebih terhadap intensi turnover pegawai?

Menguji dan menganalisis pengaruh insentif dalam memoderasi pengaruh waktu

kerja lebih terhadap intensi turnover pegawai?
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6. Menguji dan menganalisis pengaruh insentif dalam memoderasi pengaruh dukungan

atasan terhadap intensi turnover pegawai?

1.4. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Akademik / Teori
Secara akademik studi ini diharapkan memberikan kontribusi pada pengembangan
ilmu manajemen sumber daya manusia yang berupa model pengembangan
peningkatan kinerja sumber daya manusia melalui penurunan angka intensi

turnover pegawai.

2. Manfaat Praktis

Secara praktik studi ini diharapkan dapat mengubah kebijakan top manegement

terkait:

e Pengelolaan HRM dit OM Contractor terutama di TIJBPS sehingga dapat
mengurangi angka turnover pegawai OMT yang mempengaruhi Kinerja unit
pembangkit.

e Impelementasi Employee Incentive Scheme (EIS) yang belum dilaksanakan
secara penuh dapat dijalankan dengan baik oleh TIBPS sebagaimana amanat

OM Agreement yang menyebutkan bahwa EIS merupakan obligasi operator

17



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Employee Turnover Intention (ETI)

ETI telah menjadi agenda penelitian dan fokus yang berkembang dari banyak
akademisi serta praktisi industri selama bertahun-tahun (Liu and Lo, 2018; Wan et
al., 2018; Gupta and Shaheen, 2017; Karatepe; AVCI, 2017; Akgunduz; Sanlin,
2017). Penelitian terhadap ETI telah banyak melibatkan industri besar maupun
kecil tidak terkecuali pada industri pembangkit listrik tenaga uap atau PLTU.

Dalam prakteknya, para ahli tidak melihat turnover sebagai suatu disfungsional
pada sebuah perusahaan, namun di tingkat organisasi terdapat bukti kuat bahwa
pergantian pegawai yang lebih tinggi menimbulkan biaya penggantian dan
rekrutmen. Yang mengkhawatirkan bagi para pimpinan adalah ketakutan bahwa
pegawai dengan kemampuan lebih baik akan menjadi mereka yang tertarik untuk
keluar, sedangkan mereka yang bertahan adalah mereka yang tidak dapat
menemukan pekerjaan lain (Manley dalam Alkhateri, 2018).

ETI perlu menjadi perhatian perusahaan sebagai bentuk dorongan melakukan
turnover, karena turnover yang tidak terencana akan meningkatkan biaya dan
kerugian bagi perusahaan (Michael Armstrong, 2007) antara lain:

1. Biaya legal administratif atas pegawai yang keluar.
2. Biaya perekrutan pegawai baru.

3. Bertambahnya pekerjaan HRD dan manajer dalam perekrutan dan pelatihan.

18



2.2.

4. Opportunity cost terhadap pekerjaan yang sedang berjalan mungkin akan
menghadapi sejumlah kendala akibat kehilangan pengalaman/skill/koneksi
dari pegawai lama yang keluar.

5. Biaya orientasi dan pelatihan pegawai baru.

Kerugian atas ketidakmampuan pegawai baru beradaptasi cepat dengan pekerjaan

menyebabkan kelambatan dan error lebih tinggi.

Overtime (OT)

Saat sebuah organisasi menghadapi turnover pegawai yang tinggi maka dapat
mengurangi  produktivitas organisasi tersebut yang dikarenakan adanya
pengulangan kurva belajar dari suatu jenis pekerjaan dari pegawai yang keluar dari
organisasi (Wambui, 2012). Semakin lama karyawan terjebak dalam situasi ini,
semakin hesar kemungkinan mereka ingin mengundurkan diri organisasi (Lee et
al., 2016). Peraturan mengenai Ketenagakerjaan telah diatur secara khusus dalam
Undang-Undang (UU) No.13 tahun 2003 pasal 77 sampai pasal 85. Dimana, Pasal
77 ayat 1, UU No.13/2003 mewajibkan setiap pengusaha untuk melaksanakan
ketentuan jam kerja. Ketentuan jam kerja ini mengatur 2 sistem yaitu 7 jam kerja
dalam 1 hari atau 40 jam kerja dalam 1 minggu untuk 6 hari kerja dalam 1 minggu
atau 8 jam kerja dalam 1 hari atau 40 jam kerja dalam 1 minggu untuk 5 hari kerja
dalam 1 minggu. Pada kedua sistem jam kerja tersebut juga diberikan batasan jam
kerja yaitu 40 (empat puluh) jam dalam 1 (satu) minggu. Beckers et al. (2004)
menemukan bahwa pegawai di Asia memiliki kecenderungan bekerja lebih dari 60
jam dalam seminggu.

Definisi OT menurut Ann Giley et.al (2011) adalah jumlah waktu kerja pegawai
yang melampaui waktu kerja normalnya. Penggunaan OT pada organisasi semakin
meningkat disebabkan perubahan demografis, trend sosial, dan globalisasi.
Menurut Wheatley (dalam Kim Lim Tan, 2020) OT dapat dijelaskan sebagai

19



2.3.

tambahan jam waktu kerja atau bekerja di saat libur yang bersifat diwajibkan,
sukarela, atau ditekankan. Sementara menurut John de Graaf (2023) OT merujuk
kepada terlalu banyak jam kerja melampaui norma atau standar. Dalam OT dikenal
istilah overtime premium pay, dimana setiap satuan jam kerja tambahan dibayar
lebih mahal dibandingkan satuan jam kerja normal.

Pelaksanaan OT sangat bervariasi tergantung jenis pekerjaan dan industri,
dimana diperlukan penjadwalan terencana untuk memastikan pegawai dapat
beristirahat dan tercapainya keadilan jadwal OT untuk seluruh pegawai. Hal-hal
yang perlu diperhatikan dalam penjadwalan OT meliputi : durasi shift kerja, jam
kerja per pekan, jumlah hari kerja per pekan, pengaturan istirahat, kesediaan
melakukan OT secara sukarela dan diperintah, panggilan kerja darurat, dan bekerja
saat hari libur. (Bae dan Fabry 2014).

Overwork (OW)

OW vyaitu pelaksanaan pekerjaan yang berlebih sehingga meningkatkan risiko
diluar standar yang telah disepakati dalam perjanjian (Mazzetti et al, 2016).
Karyawan yang bekerja terlalu keras menurunkan kualitas pekerjaan dan dapat
mengalami depresi (Ryan et al., 2019). Senada dengan yang disampaikan
Mariappanadar and Aust (2017) yang menyebutkan bahwa dalam perspektif
behavior dan psikis, OW akan mempengaruhi kepribadian seseorang, menurunkan
efisiensi dan efektivitas dalam bekerja. Mazzetti et al (2016) juga mengatakan
bahwa kemauan pegawai dalam melakukan OW merupakan representasi komitmen
dan dedikasi dalam jangka waktu yang panjang yang menyebabkan kontraproduktif

terkait psychological dan individual well-being.

Menurut Terje Berg, et.al, (2023) secara etimologi, OW bermakna "work too

much™ (bekerja terlalu banyak). Dalam prakteknya, OW memperpanjang waktu
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2.4.

kerja sampai pada titik yang berdampak buruk pada kemampuan seseorang untuk
bekerja secara baik di masa yang akan datang. Pendorong utama terjadinya OW
adalah kesulitan pegawai untuk mengelola waktu kerja dan menginvestasikan
terlalu banyak waktu untuk pekerjaan yang seharusnya bisa selesai lebih cepat
(estimating time spent on task), juga dengan adanya tekanan sosial pada pegawai
untuk mengejar atau terus mengungguli pencapaian rekan-rekan mereka (social
comparison).

Sementara menurut Bilgin etal, (2021) OW berarti individu melakukan
pekerjaan tanpa menunggu respons, atau bekerja melampaui tingkat yang diminta
organisasi. Dikarenakan loyalitasnya, pegawai melakukan pekerjaan ekstra atau
memilih bekerja keras sebagai cara menghindari masalah pribadinya. Para
pimpinan yang baik perlu memastikan pegawai tidak berlebihan melakukannya.

Pendapat lain mengenai OW diungkapkan oleh Golden dan Altman (2008), OW
merujuk pada konsekuensi akumulatif dari bekerja melampaui kapasitas diri. Pada
tingkat tertentu, pekerjaan memberikan resiko atau bahaya. Dampaknya adalah
kelelahan dan stress sehingga mereka sulit -mempertahankan kualitas
kehidupannya. Parameter umum yang tampak dalam OW yaitu :

1. Working excesively; pegawal bekerja dalam waktu yang panjang (long hours)
dan terus berulang hampir setiap hari.
2. Working compulsively; dalam jangka panjang memberikan dampak buruk bagi

pegawai berupa menurunnya kualitas fisik, emosi dan psikologis.

Supervisory Support (SS)

Supervisor membantu pegawai dibawahnya dalam melaksanakan tugasnya
dapat membuat pekerjaan menjadi lebih efektif (Shanock and Eisenberger, 2006).
Senada yang disampaikan Bell and Menguc (2002) bahwa usaha supervisor beserta

stafnya membawa keuntungan untuk perusahaan yang menyebabkan produktivitas
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meningkat. Dalam penelitian Rhoades dan Eisenberger (2002) menyarankan bahwa
praktik High Performance Human Resource (HPHR) membawa kita pada persepsi
yang identik dengan dukungan atasan atau SS. Begitu juga dengan Kuvaas et al.
(2014) menyajikan bukti empiris yang signifikan mempengaruhi praktik HR pada
SS. Ketika supervisor merasakan praktik Human Resource Management (HRM)
dalam organisasi sebagai dukungan yang memungkinkan mereka untuk merasa dan
percaya bahwa organisasi benar-benar menghargai dan mengakui kontribusi
mereka.

Dalam organisasi, para ahli meyakini terdapat tiga sumber dukungan yang
tersedia untuk meningkatkan kinerja pegawali, yaitu: dukungan rekan kerja (peer
support), dukungan supervisor (supervisor support) dan dukungan organisasi
(organizational support). Ketiga dukungan ini dapat bekerja secara partial atau
bersama-sama dalam meningkatkan kinerja dan komitmen pegawai terhadap

pekerjaan (Robinson, 2012).

Menurut Raid (2021) pentingnya supervisi adalah-mengambil tindakan untuk
meningkatkan Kkinerja pegawali dan mengambil tindakan dukungan untuk
mempertahankan Kkinerja mereka. Supervisi melibatkan para supervisor bekerja
dengan pegawai dalam cara yang dapat diterima mereka dan mendorong hadirnya

kesenangan dalam rutinitas kerja mereka.

Tepper and Taylor (dalam Shanock dan Eisenberger, 2006) menyatakan
"supervisor mungkin memandang posisi mereka lebih menguntungkan dalam
membantu bawahan melaksanakan pekerjaan mereka dengan lebih baik sebagai
peluang untuk membalas dukungan organisasi." Penjelasan mengenai posisi yang

lebih menguntungkan dikarenakan supervisor sehari-hari bekerja bersama bawahan
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2.5.

dan berpengalaman pada bidang pekerjaan, tidak seperti manajer yang jarang

bertemu dan memiliki jenis pekerjaan berbeda.

Employee Incentive Scheme (EIS)

Insentif merupakan remunerasi yang nyata dan akan diterima karyawan
(Merriman, 2014). Otto dan Dalbert (2012) menemukan bahwa kehadiran insentif
yang bersifat non-financial menggambarkan kemauan individu dalam menerima

perubahan pada pekerjaan yang mereka laksanakan.

Ikatan kerja antara perusahaan dan pegawai menyebabkan timbulnya kewajiban
pemberian kompensasi atas pekerjaan. Mondy (2008) mengemukakan kompensasi
adalah total seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai pengganti jasa
yang telah mereka berikan. Tujuan umum pemberian kompensasi adalah untuk
menarik, mempertahankan, dan memotivasi karyawan.

Program kompensasi total mendeskripsikan-berbagai komponen kompensasi
yang dapat ditawarkan. Dalam prakteknya hanya sebagian komponen kompensasi
yang termasuk dalam program kompensasi-perusahaan. Menurut Mondy (2008)
program kompensasi total dapat dikelompokkan menjadi dua bagian, yaitu:
Kompensasi finansial yang mencakup seluruh imbalan finansial yang diberikan
perusahaan. Gaji dan upah merupakan bentuk kompensasi finansial langsung yang
diterima pegawai atas pengorbanan waktu berkontribusi pada pekerjaan, sementara
komisi dan bonus merupakan bentuk insentif. Insentif adalah program kompensasi
yang mengaitkan bayaran dengan produktivitas. Insentif diberikan sebagai strategi
untuk meningkatkan kinerja pegawai sampai tingkat optimal. Insentif dapat
menjadi faktor motivasi untuk mendapatkan imbalan finansial lebih tinggi, dan

sebagai faktor keadilan imbalan finansial bagi yang lebih berprestasi
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2.6.

Kompensasi finansial tidak langsung (tunjangan) merupakan biaya yang
dikeluarkan organisasi namun biaya ini tidak secara langsung dikaitkan sebagai
imbalan finansial atas pekerjaan. Sementara kompensasi non finansial adalah
kepuasan yang diterima seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan

psikologis dan/atau fisik tempat orang tersebut bekerja.

Pengembangan Hipotesis
Overtime (OT) dan Employee Turnover Intention (ETI)

Waktu kerja lebih (overtime) adalah fenomena umum di kalangan karyawan
yang bekerja di bisnis pembangkit listrik terutama pembangkit listrik swasta.
Dimana selama jadwal outage atau pemeliharaan, karyawan bekerja lembur
untuk mengoperasikan dan melakukan pemeliharaan mesin pembangkit.
Overtime sering menimbulkan kelelahan kerja fisik dan psikis. Demikian juga
kurangnya perhatian dari pihak manajemen yang menyebabkan pegawai
merasa tidak nyaman bekerja dan memiliki komitmen terhadap organisasi yang
rendah. Oleh karena itu bila OT tinggi berpotensi meningkatkan ETI. hipotesis
yang diajukan yaitu,

H1: Semakin tinggi OT maka semakin tinggi ETI

Overwork (OW) dan Employee Turnover Intention (ETI)

OW yaitu pelaksanaan pekerjaan yang berlebih sehingga meningkatkan
risiko diluar standar yang telah disepakati dalam perjanjian (Mazzetti et al,
2016). Karyawan yang bekerja terlalu keras menurunkan kualitas pekerjaan
dan dapat mengalami depresi (Ryan et al., 2019). Senada dengan yang
disampaikan Mariappanadar and Aust (2017) yang menyebutkan bahwa dalam
perspektif behavior dan psikis, OW akan mempengaruhi kepribadian

seseorang, menurunkan efisiensi dan efektivitas dalam bekerja. Mazzetti et al
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(2016) juga mengatakan bahwa kemauan pegawai dalam melakukan OW
merupakan representasi komitmen dan dedikasi dalam jangka waktu yang
panjang yang menyebabkan kontraproduktif terkait psychological dan
individual well-being. Kondisi ini menunjukkan beban kerja yang berat,
tekanan kerja yang meningkat adalah dasar dari stres kerja yang dapat
mendorong karyawan Asset Operator untuk OW, karena itu hipotesis yang
diajukan yaitu,

H2: Semakin tinggi OW maka semakin tinggi ETI

Supervisory Support (SS) dan Employee Turnover Intention (ETI)

Supervisor membantu pegawai dibawahnya dalam melaksanakan
tugasnya dapat membuat pekerjaan menjadi lebih efektif (Shanock and
Eisenberger, 2006). Senada yang disampaikan Bell and Menguc (2002) bahwa
usaha supervisor beserta stafnya membawa keuntungan untuk perusahaan yang
menyebabkan produktivitas meningkat. Dalam penelitian Rhoades dan
Eisenberger (2002) menyarankan bahwa praktik High Performance Human
Resource (HPHR) membawa kita pada persepsi yang identik dengan dukungan
atasan atau SS. Begitu juga dengan Kuvaas et al. (2014) menyajikan bukti
empiris yang signifikan mempengaruhi praktik HR pada SS. Ketika supervisor
merasakan praktik Human Resource Management (HRM) dalam organisasi
sebagai dukungan yang memungkinkan mereka untuk merasa dan percaya
bahwa organisasi benar-benar menghargai dan mengakui kontribusi mereka,
oleh karena itu hipotesis yang diajukan yaitu,

H3: Semakin rendah SS maka semakin tinggi ETI
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Incentive sebagai moderasi

Insentif merupakan remunerasi yang nyata dan akan diterima karyawan
(Merriman, 2014). Otto dan Dalbert (2012) menemukan bahwa kehadiran
insentif yang bersifat non-financial menggambarkan kemauan individu dalam
menerima perubahan pada pekerjaan yang mereka laksanakan.

Insentif berfungsi sebagai motivasi karyawan untuk mendedikasikan lebih
banyak jam kerja dan lebih banyak energi ke dalam pekerjaan mereka dengan
tujuan meningkatkan pendapatan mereka. Insentif mendorong Kinerja, Pada
saat yang sama, organisasi menggunakan insentif sebagai sarana untuk
mengimbangi tenaga Kerja yang tidak mencukupi dengan memaksimalkan
jumlah karyawan yang ada. Maka membawa kita kepada hipotesis pelengkap,
oleh karena itu hipotesis yang diajukan yaitu,

H4a: Incentive mampu memoderasi pengaruh OT terhadap ETI
H4b: Incentive mampu memoderasi pengaruh OW terhadap ETI

H4c: Incentive mampu memoderasi pengaruh SS terhadap ETI

Model Empirik Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka maka madel empirik penelitian ini nampak
pada gambar 2.1. Pada gambar tersebut dijelaskan bahwa peningkatan angka
intensi turnover pegawai dipengaruhi oleh waktu kerja lebih (overtime / OT),
beban kerja lebih (overwork / OW) dan dukungan atasan (supervisory support

/' SS) yang dimoderasi oleh parameter incentive.
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BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (Explanatory Research). Masri
Singarimbun (1992) mengatakan bahwa penelitian yang bersifat Explanatory atau
penjelasan adalah penelitian yang menyoroti pengaruh antar variabel - variabel penentu
serta menguji hipotesis yang diajukan, dimana uraiannya mengandung deskripsi akan
tetapi terfokus pada hubungan variabel. Variabel tersebut mencakup : beban kerja lebih
(overwork / OW), waktu kerja lebih (overtime / OT), dukungan atasan (supervisory
support / SS) terhadap intensi turnover pegawai yang di moderasi oleh parameter

insentif.

3.2. Variabel dan Indikator

Variabel penelitian ini mencakup beban kerja lebih (overwork / OW), waktu kerja
lebih (overtime / OT), dukungan atasan (supervisory support / SS) terhadap intensi
turnover pegawai yang di moderasi oleh parameter insentif. Adapun masing-masing

indikator sesuai Tabel 3.1.

Variabel Indikator Referensi

Shirom, Nirrel & Vinokur,
Excessive Job Demand 2010

Compassion Fatigue Carr & Springer, 2010
Mental Well-being

Overwork (OW)

Emotional Well-being

Physical Well-being
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Physical Health

Psychological Health

Emotional Exhaustion

Liu and Tanaka, 2002
Van der Hulst et al., 2006
Virtanen et al., 2012

Overtime (OT) _
Depersonalization Maslach, 1982
Deminished Personal Pines and Maslach, 1981
Accomplishment
) Growth of Mutual Trust Blau, 1964
Supervisory Support i ) ]
(sS) Emotional Investment Lewis and Weigert, 1985

OCB by Employees

Podsakoff et al., 2000

Employee Incentives
Scheme (EIS)

Tangibel Remuneration

Bonus Scheme

Mutual Obligation

Merriman, 2014
Bottom et al., 2006
Fehr and Falk, 2002

Employee Turnover
Intention (ETI)

Behavior intent to leave

Mastery-approach Goals

Seek out new challenges

Kuvaas, 2008
Linand Chang, 2005

Tabel 3.1. Variabel dan Indikator Penelitian

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan menggunakan
pengukuran interval dengan ketentuan skornya sebagai berikut:
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 2 3 4 B

Sangat Setuju (SS)

3.3. Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan sekunder. Data primer adalah
data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo,2017). Data primer studi adalah
mencakup: beban kerja lebih (overwork / OW), waktu kerja lebih (overtime / OT),

dukungan atasan (supervisory support / SS) terhadap intensi turnover pegawai yang di
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moderasi oleh parameter insentif. Berikut pernyataan yang akan disampaikan dalam

kuesioner.
Indikator Kode Kuesioner
Excessive Job OW1 | Pekerjaan yang saya lakukan saat ini sesuai job

Demand

description

Compassion Fatigue

OowW2

Saya selalu bersemangat setiap hari untuk memulai

pekerjaan

Mental Well-being

OWs3

Secara mental pekerjaan yang saya lakukan cukup

menyenangkan

Emotional Well-being

Oow4

Secara emotional pekerjaan yang saya lakukan

cukup menyenangkan

Physical Well-being

OW5

Secara physical pekerjaan yang saya lakukan cukup

menyenangkan

Trust

OT1 | Secara physical pekerjaan yang saya lakukan cukup
Physical Health melelahkan

OT2 | Secara psikologis pekerjaan yang saya lakukan
Psychological Health cukup melelahkan

OT3 | Secara emotional pekerjaan yang saya lakukan
Emotional Exhaustion cukup melelahkan

OT4 | Pekerjaan yang melebihi waktu membuat saya
Depersonalization stress
Deminished Personal | OT5 | Pekerjaan yang melebihi waktu menghilangkan
Accomplishment tujuan saya berkarir
Growth of Mutual SS1 | Dukungan atasan menumbuhkan kepercayaan saya

terhadap perusahaan
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challenges

SS2 | Mudah bagi saya mengingat segala dukungan
Emotional Investment atasan saya

SS3 | Sudah menjadi budaya bahwa atasan saya
OCB by Employees mendukung penuh pekerjaan saya
Tangibel INC1 | Penghasilan yang saya terima sesuai dengan
Remuneration harapan saya

INC2 | Bonus yang saya terima sesuai dengan Kinerja yang
Bonus Scheme saya lakukan

INC3 | Perusahaan telah melakukan kewajibannya terkait
Mutual Obligation kesejahteraan pegawai
Behavior intent to ETI1 | Saya akan berkarir selama mungkin di Perusahaan
leave ini
Mastery-approach ETI2 | Perusahaan ini mampu memfasilitasi tujuan karir
Goals saya di masa mendatang
Seek out new ETI3 | Saya tidak tertarik mencari tantangan baru di

Perusahaan lain

Tabel 3.2. Daftar Pertanyaan Kuesioner

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, data tersebut meliputi

jumlah anggota serta identitas responden diperoleh dari PT TJB Power Services
(TIBPS) sebagai O&M Contractor PLTU Tanjung Jati B dan referensi yang berkaitan

dengan studi ini.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Studi ini membahas mengenai metode pengumpulan data dengan penyebaran

kuesioner menggunakan google form, merupakan pengumpulan data secara langsung
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yang dilakukan dengan mengajukan daftar pertanyaan pada responden dengan
menggunakan google form. Untuk penyerahan kuesioner dengan cara dikirimkan secara
langsung pada seluruh responden yang sesuai kriteria dengan menggunakan google
form untuk menjaga kerahasiaannya.

Sample and data collection. Menggunakan proportional random sampling dengan
besar sampel sesuai notasi rumus Slovin dimana pegawai TIBPS berjumlah 274 orang
dengan margin of error 5% atau 0,05 maka didapat jumlah sampel (n) sebanyak 162
orang. metode pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner menggunakan google

form secara langsung ke responden.

3.5. Responden

Populasi adalah kumpulan dari individu dengan kaulitas serta ciri - ciri yang telah
ditetapkan. Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai TJBPS dengan total populasi
274. Studi ini menggunakan model estimasi slovin. Rumus slovin ini biasa digunakan
dalam penelitian survey dimana biasanya jumlah sampel besar sekali, sehingga
diperlukan sebuah formula untuk mendapatkan sampel yang sedikit tetapi dapat
mewakili keseluruhan populasi. Untuk keterangannya, n adalah jumlah sampel minimal,
nilai N adalah populasi sedangkan nilai e adalah error margin. Berangkat dari ide perihal
margin error inilah  mungkin sang pencipta dari rumus ini memberikan kesempatan
kepada para peneliti untuk menetapkan besar sampel minimal berdasarkan tingkat
kesalahan atau margin of error. Misalnya sebuah penelitian dengan derajat kepercayaan
95%, maka tingkat kesalahan adalah 5%. Sehingga peneliti dapat menentukan batas
minimal sampel yang dapat memenuhi syarat margin of error 5% dengan memasukkan

margin error tersebut ke dalam formula atau rumus slovin.
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Berdasarkan notasi rumus besar sampel penelitian minimal oleh slovin diatas, maka
Pegawai TJBPS berjumlah 254 orang. Margin of Error yang ditetapkan adala 5% atau
0,05 jadi perhitungannya adalah
n =N/(1+(Nxe?d)

=274/ (1 + (274 x 0,052))
= 162 orang.

Sampel sebanyak seratus enam puluh dua orang merupakan persyaratan minimal
dalam suatu penelitian, hanya saja sampel yang didapat dari kuesioner sebanyak 106
orang, dimana semakin besar sampel akan memberikan hasil yang lebih akurat
(Supranto, 2011).

3.6.Teknik Analisis
3.6.1. Evaluasi Outer Model
a. Uji Validitas

Uji Validitas merupakan uji homogenitas item-item pertanyaan setiap
variabel yang merupakan suatu ukuran-yang menunjukkan tingkat kesahihan
suatu instrument penelitian. Suatu instrumen dikatakan valid apabila mampu
mengukur apa yang diinginkan, tinggi rendahnya validitas instrument
menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari
gambaran variabel yang dimaksud. Uji validitas dilakukan dengan
menggunakan metode korelasi tunggal product moment pearson. Jika r hitung
lebih besar dari r tabel maka instrumen tersebut dikatakan valid (Imam
Ghozali. 2005).
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Convergent Validity

Convergent validity adalah cara evaluasi outer model yang bertujuan
untuk menunjukkan apakah tes yang dirancang untuk mengukur
konstruk tertentu berkorelasi dengan tes lain yang menilai konstruk

yang sama atau yang serupa.

1. Loading Factor
Loading factor merupakan cara evaluasi outer model yang
bertujuan untuk menunjukan korelasi antara indikator dengan
konstruknya. Nilai loading factor harus lebih besar dari 0,7 maka

dikatakan valid.:

2. Average Varience Extracted (AVE)
AVE digunakan untuk mengetahui tercapainya syarat validitas
diskriminan. Nilai minimum untuk menyatakan bahwa keandalan

telah tercapai adalah sebesar 0,50

Discriminant Validity
Convergent validity adalah cara evaluasi outer model yang bertujuan
untuk menunjukkan apakah dua tes yang seharusnya tidak berhubungan

satu sama lain memang tidak berhubungan

1. Fornell Larcker Criterion
Fornell-larcker criterion dimaknai sebagai suatu ukuran yang
membandingkan square root dari nilai AVE dengan hubungan

variabel laten. Dengan demikian, nilai square root dari setiap
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konstruk AVE harus lebih besar dari nilai korelasinya dengan

konstruk lainnya.

2. Cross Loading
Cross-loadings biasanya merupakan pendekatan pertama untuk
menilai validitas diskriminan indikator. Secara khusus,
pembebanan luar indikator pada konstruksi terkait harus lebih
besar dari semua pembebanan silang (yaitu, korelasinya) pada

konstruk lain.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh hasil
pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan dua kali atau lebih terhadap
gejala yang sama dengan alat ukur yang sama. Konsistensi jawaban
ditunjukkan oleh tingginya koefisien alpha (Cronbach). Semakin mendekati 1
koefesien dari variabel semakin tinggi konsistensi jawaban butir-butir
pertanyaan semakin dapat dipercaya. Reliabilitas minimal 0,6 adalah reliabel
(Imam Ghozali.2005). Untuk menghitung reliabilitas variabel dilakukan

dengan bantuan program SmartPLS.

i.  Composite Reliability
Composite reliability digunakan untuk mengukur konsistensi blok
indikator dengan melihat data yang memiliki nilai composite reliability
lebih dari standar umum yang ditentukan yaitu 0,7 maka model

pengukuran dalam penelitian ini dapat dikatakan reliabel.
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ii.  Cronbach’s Alpha
Model pengujian Cronbach Alpha menunjukan reliabilitas dengan
angka yang semakin tinggi dari kolom nilai Cronbach Alpha, maka
tingkat reliabilitas data akan semakin baik dan dapat dikatakan sebagai

instrument yang handal (Palupi, 2013)

3.6.2. Evaluasi Inner Model

a.

R-Square
R square adalah koefisien determinasi yang menjelaskan seberapa jauh data
dependen dapat dijelaskan oleh data independen. R square bernilai antar 0 — 1

dengan ketentuan semakin mendekati angka satu berarti semakin baik.

Path Coefficient
Path Coefficient yaitu. alat ukur yang dipakal untuk melihat seberapa besar

pengaruh dari variabel satu terhadap variabel lainnya.

T-Statistic (Bootstrapping)
T-statistics merupakan suatu nilai yang digunakan guna melihat tingkat
signifikansi pada pengujian hipotesis dengan cara mencari nilai T-statistics

melalui prosedur bootstrapping

Predictive Relevance
Predictive Relevance (Q2) digunakan untuk validasi kemampuan prediksi
model. Apabila nilai Q2 lebih besar dari nol maka dikatakan bahwa model

struktural memiliki prediksi yang relevan.
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e.

Fit Model

NFI kemudian didefinisikan sebagai 1 dikurangi nilai Chi2 dari model yang
diusulkan dibagi dengan nilai Chi2 dari model nol. Akibatnya, NFI
menghasilkan nilai antara 0 dan 1. Semakin dekat NFI ke 1, semakin baik
kecocokannya. Nilai NFI di atas 0,9 biasanya menunjukkan kesesuaian yang
dapat diterima. Lohmoller (1989) memberikan informasi rinci tentang

perhitungan NFI model jalur PLS
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada Bab IV ini disajikan gambaran data penelitian yang diperoleh dari hasil
jawaban responden dimana hasil pengolahan data selanjutnya akan digunakan sebagai

dasar untuk menganalisis dan menjawab hipotesis peneilitian yang diajukan.

4.1 Deskripsi Responden

Tabel 4.1 Responden Beradasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki-laki 08 92.45%
2 Perempuan 8 7,55%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022

Dari Tabel 4.1. menunjukkan jumlah responden laki-laki sebesar 98 responden
(92,45%) dan responden perempuan sebesar 8 responden (7,55%). Data responden
berdasarkan jenis kelamin tersebut menggambarkan lingkungan kerja operasional
PLTU yang beroperasi selama 24 jam non-stop yang dibagi dalam tiga shift
sehingga membutuhkan pegawai lebih banyak berjenis kelamin laki-laki.
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Tabel 4.2 Responden Beradasarkan Usia

No. Usia Jumlah Persentase
1 20 - 30 Tahun 27 25.47%
2 31 - 40 Tahun 30 28.30%
3 41 - 50 Tahun 41 38,68%
4 = 50 Tahun g 7.55%

Jumlah 106 100,00%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022

Dari Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 106 responden didominasi oleh
responden dengan rentang usia 41 — 50 Tahun sebesar 41 responden (38,68%). Data
responden berdasarkan usia tersebut menggambarkan lingkungan kerja operasional
PLTU yang beroperasi selama 24 jam non-stop dengan beban kerja yang berat
sehingga membutuhkan pegawai lebih banyak dan berpengalaman dengan rentang
usia 41-50 tahun.

Tabel 4.3 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No. Pendidikan Jumlah Persentase
1 SMA 40 37.74%
2 Diploma IIT 24 22.64%
3 Sarjana (S1) 40 37.74%
4 Pasca Sarjana (S2) e 1,89%

Jumlah 106 100,00%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022
Dari Tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 106 responden didominasi oleh

responden dengan tingkat Pendidikan SMA dan Sarjana (S1) dengan masing-
masing sebesar 40 responden (37,74%). Data responden berdasarkan tingkat
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pendidikan tersebut menggambarkan lingkungan kerja operasional PLTU yang
beroperasi selama 24 jam non-stop mayoritas tidak membutuhkan skill tertentu
dalam hal operasional sehingga hanya membutuhkan pegawai dengan tingkat
pendidikan SMA.

4.2 Deskripsi Variabel

Analisis ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran deskriptif mengenai
variabel-variabel penelitian yang digunakan antara lain overwork, overtime,
supervisory support dan employee turnover . intention dengan moderasi insentif.
Skala yang digunakan yaitu Likert Scale (Skala 1-5). Berdasarkan hasil penelitian
PT. TIJB Power Services dengan jumlah sampel 106 responden atau pegawai,

masing-masing deskripsi indicator adalah sebagai berikut:

4.2.1 Variabel Overwork
Guna mengungkap tanggapan responden mengenai variable overwork
di PT. TJB Power Services dalam penelitian ini digunakan 5 (Lima)
pernyataan yang diambil dari indicator yaitu Excessive Job Demand,
Compassion Fatigue, Mental Well-being, Emotional Well-being dan
Physical Well-being.
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Tabel 4.4. Tanggapan Responden terhadap Overwork

Indikator Kode Rata-rata
Excessive Job Demand oW1 4,094
Compassion Fatigue OwW2 4,236
Mental Well-being OW3 3.962
Emotional Well-being ow4 3.887
Physical Well-being OWS5 3,934
Rata-rata 4,023

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4.4 tanggapan tentang indicator variable overwork
dari perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk indicator overwork
menunjukkan angka 4,023 yang menunjukkan Sebagian besar responden
menilai bahwa overwork di PT. TJB Power services termasuk tinggi
dimana range rata-rata <2,5 dinilai rendah, 2,5-3,5 dinilai sedang dan >3,5
dinilai tinggi.

Indikator tertinggi dari variable overwork adalah kelelahan semangat
(compassion fatigue) dengan nilai sebesar 4,236. Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai PT. TJB Power Services memiliki beban kerja yang
berlebih, karena terkait karakter operasional PLTU sebagai objek vital
nasional yang mengharuskan operasi atau siap operasi sepanjang waktu.
Compasion fatigue terkait dengan pernyataan pada kuesioner yaitu “Saya

selalu bersemangat setiap hari untuk memulai pekerjaan”.
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4.2.2 Variabel Overtime
Guna mengungkap tanggapan responden mengenai variable overtime di
PT. TJB Power Services dalam penelitian ini digunakan 3 (Tiga)
pernyataan yang diambil dari indicator vyaitu Physical Health,

Psychological Health dan Emotional Exhaustion.

Tabel 4.5. Tanggapan Responden terhadap Overtime

Indikator Kode Rata-rata
Physical Health OT1 2.887
Psychological Health OT2 2.906
Emotional Exhaustion OT3 2.792
Rata-rata 2.862

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4.5 tanggapan tentang indicator variable overtime
dari perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk indicator overtime
menunjukkan angka 2,862 yang menunjukkan Sebagian besar responden
menilai bahwa overtime di PT. TJB Power services termasuk sedang
dimana range rata-rata <2,5 dinilai rendah, 2,5-3,5 dinilai sedang dan >3,5
dinilai tinggi.

Indikator tertinggi dari variable overwork adalah kesehatan psikologis
(physicological health) dengan nilai sebesar 2,906. Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai PT. TJB Power Services memiliki waktu kerja yang
berlebih. karena terkait karakter operasional PLTU sebagai objek vital
nasional yang mengharuskan operasi atau siap operasi sepanjang waktu.
Psychological Health terkait dengan pernyataan pada kuesioner yaitu

“Secara psikologis pekerjaan yang saya lakukan cukup melelahkan”.
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4.2.3 Variabel Supervisory Support
Guna mengungkap tanggapan responden mengenai variable supervisory
support di PT. TIB Power Services dalam penelitian ini digunakan 3 (Tiga)
pernyataan yang diambil dari indicator yaitu Growth of Mutual Trust,

Emotional Investment dan OCB by Employees.

Tabel 4.6. Tanggapan Responden terhadap Supervisory Support

Indikator Kode Rata-rata
Growth of Mutual Trust SS1 3,774
Emotional Investment SS2 3,585
OCB by Employees SS3 3.774
Rata-rata 3,711

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4.6 tanggapan tentang indicator variable supervisory
support dari perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk indicator
supervisory support -menunjukkan angka 3,711 yang menunjukkan
Sebagian besar responden menilai bahwa supervisory support di PT. TJB
Power services termasuk tinggi dimana range rata-rata <2,5 dinilai rendah,
2,5-3,5 dinilai sedang dan >3,5 dinilai tinggi.

Indikator tertinggi dari  variable supervisory support adalah
pertumbuhan kepercayaan (Growth of Mutual Trust) dan Budaya
Perusahaan (OCB by Employees) dengan nilai sebesar 3,774. Hal ini
menunjukkan bahwa pegawai PT. TJB Power Services memiliki dukungan
atasan yang tinggi. karena terkait karakter operasional PLTU sebagai objek
vital nasional yang mengharuskan operasi atau siap operasi sepanjang
waktu. Growth of Mutual Trust terkait dengan pernyataan pada kuesioner

yaitu “Dukungan atasan menumbuhkan kepercayaan saya terhadap
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4.2.4

perusahaan” dan OCB by Employees terkait dengan pernyataan “Sudah

menjadi budaya bahwa atasan saya mendukung penuh pekerjaan saya”.

Variabel Employee Turnover Intention

Guna mengungkap tanggapan responden mengenai variable Turnover
Intention PT. TJB Power Services dalam penelitian ini digunakan 2 (Dua)
pernyataan yang diambil dari indicator yaitu Behavior intent to leave dan

Mastery-approach Goals.

Tabel 4.7. Tanggapan Responden terhadap Employee Turnover Intention

Indikator Kode Rata-rata
Behavior intent to leave BT 3.547
Mastery-approach Goals ETI2 3.009
Rata-rata 3,278

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4.7 tanggapan tentang indicator variable Employee
Turnover Intention dari perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk
indicator Employee Turnover Intention menunjukkan angka 3,278 yang
menunjukkan Sebagian besar responden menilai bahwa Employee
Turnover Intention di PT. TJB Power services termasuk sedang dimana
range rata-rata <2,5 dinilai rendah, 2,5-3,5 dinilai sedang dan >3,5 dinilai
tinggi.

Indikator tertinggi dari variable Employee Turnover Intention adalah
sikap keinginan untuk meninggalkan perusahaan (Behavior intent to leave)
nilai sebesar 3,547. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai PT. TJB Power

Services memiliki Employee Turnover Intention yang tinggi. karena terkait
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4.2.5

karakter operasional PLTU sebagai objek vital nasional yang
mengharuskan operasi atau siap operasi sepanjang waktu. Behavior intent
to leave terkait dengan pernyataan pada kuesioner yaitu “Saya akan

berkarir selama mungkin di Perusahaan ini”.

Variabel Insentif

Guna mengungkap tanggapan responden mengenai variable Insentif PT.
TJB Power Services dalam penelitian ini digunakan 3 (Tiga) pernyataan
yang diambil dari indicator yaitu Tangibel Remuneration, Bonus Sheme
dan Mutual Obligation.

Tabel 4.8. Tanggapan Responden terhadap Insentif

Indikator Kode Rata-rata
Tangibel Remuneration INC1 2.557
Bonus Scheme INC2 2255
Mutual Obligation INC3 2,906
Rata-rata 2,572

Sumber: Data Primer yang diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4.6 tanggapan tentang indicator variable Insentif dari

perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk indicator Insentif menunjukkan angka

2,572 yang menunjukkan Sebagian besar responden menilai bahwa Insentif di PT.

TJB Power services termasuk sedang dimana range rata-rata <2,5 dinilai rendah,

2,5-3,5 dinilai sedang dan >3,5 dinilai tinggi.

Indikator terendah dari variable Insentif adalah Skema Bonus (Bonus Scheme)

nilai sebesar 2,255. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai PT. TJB Power Services

memiliki Insentif yang rendah. karena terkait karakter operasional PLTU sebagai
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objek vital nasional yang mengharuskan operasi atau siap operasi sepanjang waktu.
Bonus Scheme terkait dengan pernyataan pada kuesioner yaitu “Bonus yang saya
terima sesuai dengan kinerja yang saya lakukan”.

4.3 Pembahasan

4.3.1. Evaluasi Outer Model
a. Uji Validitas
i.  Convergent Validity
1. Loading Factor
Nilai loading factor harus lebih besar dari 0,7 maka dikatakan
valid.
Tabel 4.9 Nilai Loading Factor Model Empirik SmartPLS 4.0

Outer loadings
ETI1 <-ETI 0.874
ETIZ <- ETI 0.896
INC1 <-INC 0.903
INC2'<- INC 0.918
ING3 <- INC 0891
OT1<-0T 0.726
OT2 <- OT 0.822
OT3 <=0T 0.809
OT4 <=0T 0.747
Q5 <- QT 0.724
oW1, <- OW 0.846
OW2 <-ow 0.834
Ows3 <- oW 0.927
OW4 <- OW 0.887
OWS5 <- OW 0.862
§81<-88 0.872
8§82 <-88 0.904
§$83<-8§ 0.829
INC x SS -> INC x SS 1.000
INC x OT -> INC x OT 1.000
INC x OW -> INC x OW 1.000

46



Sebagaimana Tabel 4.9 diatas bahwa semua nilai loading factor
memiliki nilai diatas 0,7

2. Average Varience Extracted (AVE)
Nilai minimum untuk menyatakan bahwa keandalan telah tercapai

adalah sebesar 0,50

Tabel 4.10 Nilai AVE Model Empirik SmartPLS 4.0

0.725 0.729 0.879 0.784
0.889 0:897 0.931 0.817
O 0.828 0840 0.877 0.588
O 0.921 0.926 0.940 0.760
0.840 0870 0.902 0.755

Sebagaimana Tabel 4.10 diatas bahwa semua nilai AVE memiliki

nilai diatas 0,5

ii.  Discriminant Validity
1. Fornell Larcker (diag > under)
Nilai square root dari setiap konstruk AVE harus lebih besar dari

nilai korelasinya dengan konstruk lainnya

Tabel 4.9. Tabel Fornell Larcker Model Empirik

O 0
0.886
0.609 0.904

o -0.330( -0.209| 0.767

o 0.535 0.368( -0.303 0.872
0.491 0.399( -0.236 0.633| 0.869
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Sebagaimana Tabel 4.9 diatas bahwa nilai square root dari setiap
konstruk AVE sudah lebih besar dari nilai korelasi nya dengan
konstruk lainnya.

Cross Loading (cross > others)

pembebanan luar indikator pada konstruksi terkait harus lebih
besar dari semua pembebanan silang (yaitu, korelasinya) pada
konstruk lain

Tabel 4.10. Tabel Cross Loading Model Empirik

ETI INC oT ow 8s
0874 0514 -0.304 0.454 0.383

0.896 0563 0283 0.491 0.483

0512 0903 | -0211 0.275 0.266

0510 0918| -0.187 0.318 0.354

0614 03891| -0172 0.391 0.444

-0170| -0.143| 0.726| 0160, -0.154

-0265| -0.164| 0.822| 0231 0195

-0200| -0129| 0809 0212| -0.216

-0245| 0085 0747 0196 -0.053

-0.321 0259 | 0724| -0312| -0.257

0452 0389 | -0255 0.846 0.630

0538 0204 0291 0.834 0.504

0.460 0338 0269 0.927 0.583

0457 0277 0243 0.887 0.554

0.396 0305 | -0257 0.862 0.480

0.460 0347 -0224 0.536 0.872

0477 0382 -0.191 0.550 0.904

0.309 0208 | -0203 0.582 0.829

Sebagaimana Tabel 4.10 diatas bahwa pembebanan luar indikator
pada konstruksi terkait sudah lebih besar dari semua pembebanan
silang (yaitu, korelasinya) pada konstruk lain.
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b. Uji Reliabilitas

Semakin mendekati 1 koefesien dari variabel semakin tinggi konsistensi

jawaban butir-butir pertanyaan semakin dapat dipercaya. Reliabilitas

minimal 0,6 adalah reliabel (Imam Ghozali.2005). Composite Reliability

dan Cronbach’s Alpha >0,7
Composite reliability digunakan untuk mengukur konsistensi blok
indikator dengan melihat data yang memiliki nilai composite reliability
lebih dari standar umum yang ditentukan yaitu 0,7 maka model
pengukuran dalam penelitian ini dapat dikatakan reliabel. Sedangkan
model pengujian Cronbach Alpha menunjukan reliabilitas dengan
angka yang semakin tinggi dari kolom nilai Cronbach Alpha, maka
tingkat reliabilitas data akan semakin baik dan dapat dikatakan sebagai

instrument yang handal (Palupi, 2013)

Tabel 4.11. Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

Cronbach's alpha Composite reliability (rho_a) Composite reliability (rho_c)

Sebagaimana Tabel 4.11 diatas bahwa nilai Cronbach’s Alpha dan
Composite Reliability suda lebih besar dari 0,7
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4.3.2. Evaluasi Inner Model
a. R-Square
R square bernilai antar 0 - 1 dengan ketentuan semakin mendekati angka satu
berarti semakin baik.
Tabel 4.12. Nilai R-Square Model Empirik

R-square R-square adjusted

ETI 0.509 0.490

Sebagaimana Tabel 4.12 diatas bahwa korelasi model empirik memiliki nilai
0,509 atau 50,9% variabel endogen (ETI) dipengaruhi oleh variable eksogen
(OW, OT dan SS dengan moderasi INC)

b. Path Coefficient
Path Coefficient yaitu alat ukur yang dipakai untuk melihat seberapa besar

pengaruh dari variabel satu terhadap variabel lainnya.

Tabel 4.13. Nilai Path Coefficient Model Empirik

Path coefficients

INC.-> ETI 0.439

OT+# EH -0.129

OW=>ET! 0.254
SS -> ETI 0.126
INC x OW -> ETI 0.020
INC x OT -> ETI -0.030
INC x SS -> ETI -0.019
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c. T-Statistic (Bootstrapping) >1,96 signifikan
Nilai yang digunakan guna melihat tingkat signifikansi pada pengujian hipotesis
dengan cara mencari nilai T-statistics melalui prosedur bootstrapping dimana

harus lebih besar dari 1,96 baru bisa dikatakan signifikan.

Tabel 4.15 Nilai T-Statistic Model Empirik SmartPLS 4.0

0.439 0.436 0.065 6.743 0.000
0 -0.129 -0.140 0.066 1.849 0.051
0.254 0.247 0.077 3.281 0.001
0.126 0.134 0.074 1.713 0.087
0.020 0.028' 0.082 0.249 0.804
0 -0.030 -0.022 0.054 0.549 0.583
-0.019 -0.025 0.067 0.288 0.773
owt
oz INCY
ows INC2
INC3
ows / 3
ows
ot
ETIH
om2
ETR
om
oT4
oT5
ss1
ss2
ss3

sS

Gambar 4.1. Nilai T-Statistic Model Empirik SmartPLS 4.0
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Sebagaimana Tabel 4.15 dan Gambar 4.1 diatas bahwa OW secara signifikan
mempengaruhi ETI dengan nilai T-Statistic sebesar 3,281, sedangkan OT dan
SS tidak signifikan mempengaruhi ETI. Variable insentif sebagai moderasi juga
tidak signifikan mempengaruhi OT, OW dan SS terhadap ETI.

Dengan hanya overwork sebagai variable yang signifikan terhadap ETI
mengindikasi bahwa pegawai menghadapi situasi dimana loyalitas menjadi
karakter pada kebanyakan pegawai di O&M Company Unit 1-2 yang mungkin
disebabkan beberapa factor diantaranya:

e Sudah terbiasa dengan pola kerja operasi dan pemeliharaan PLTU sehingga
terbentuk core competencies.

e Tidak memiliki kompetensi lain sehingga memilih loyal pada O&M
Company

e Tidak memiliki pilihan pekerjaan lain untuk beralin ke perusahaan lain

dengan benefit yang lebih besar.

Dan beberapa hal lain yang mendorong pegawai untuk bertahan di O&M

Company.

. Predictive Relevance (seberapa baik hasil observasi) > 0
Apabila nilai Q? lebih besar dari nol maka dikatakan bahwa model struktural

memiliki prediksi yang relevan.

Tabel 4.16. Nilai Predictive Relevance Model Empirik

Q2predict RMSE MAE
ETI 0.451 0.749 0.579
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Sebagaimana Tabel 4.16 diatas bahwa nilai Predictive Relevance sudah lebih
besar dari 0 sehingga model struktural dapat dikatakan memiliki prediksi yang

relevan.

Fit Model (seberapa baik model observasi) NFI

NFI menghasilkan nilai antara 0 dan 1. Semakin dekat NFI ke 1, semakin baik
kecocokannya. Nilai NFI di atas 0,9 biasanya menunjukkan kesesuaian yang
dapat diterima. Lohmoller (1989) memberikan informasi rinci tentang

perhitungan NFI model jalur PLS

Tabel 4.17. Nilai Fit Model (NFI) Model Empirik

Saturated madel Estimated model

0.076 0.076
0.987 0.986
0.547 0.547
591.235 590.808
0.746 0.746

Sebagaimana Tabel 4.17 diatas bahwa Nilai Fit Model (NFI) sebesar 0,746 atau
74,6% Model Empirik yang disimulasikan sudah mendekati kondisi ideal.

4.3.3. Pembahasan

4.3.3.1. Pengaruh Beban Kerja Lebih terhadap Intensi Turnover Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1 dalam penelitian ini, beban kerja lebih

berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi turnover pegawai dengan nilai T-

Statistik sebesar 3,281 yang lebih besar dari batas signifikansi sebesar 1,96. Hal ini

artinya semakin tinggi beban kerja yang diterima oleh pegawai O&M Company Jepara

maka meningkatkan intensi turnover pegawai.
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian-penelitian sebelumnya sesuai Terje
Berg, et.al, (2023) secara etimologi, OW bermakna "work too much" (bekerja terlalu
banyak). Dalam prakteknya, OW memperpanjang waktu kerja sampai pada titik yang
berdampak buruk pada kemampuan seseorang untuk bekerja secara baik di masa yang
akan datang. Pendorong utama terjadinya OW adalah kesulitan pegawai untuk
mengelola waktu kerja dan menginvestasikan terlalu banyak waktu untuk pekerjaan
yang seharusnya bisa selesai lebih cepat (estimating time spent on task), juga dengan
adanya tekanan sosial pada pegawai untuk mengejar atau terus mengungguli pencapaian

rekan-rekan mereka (social comparison).

Juga sesuai Bilgin et.al, (2021) OW berarti individu melakukan pekerjaan tanpa
menunggu respons, atau bekerja  melampaui tingkat yang diminta organisasi.
Dikarenakan loyalitasnya, pegawai melakukan pekerjaan ekstra atau memilih bekerja
keras sebagai cara menghindari masalah pribadinya. Para pimpinan yang baik perlu
memastikan pegawai tidak berlebihan melakukannya.

Dengan koefisien - regresi 0,254 (original sample) dan P Values 0,001
mengindikasikan bahwa semakin tinggi overwork maka semakin tinggi employee

turnover intention sebagaimana hipotesis kedua, diterima.

4.3.3.2. Pengaruh Waktu Kerja Lebih terhadap Intensi Turnover Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 2 dalam penelitian ini, waktu kerja lebih
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap intensi turnover pegawai dengan nilai
T-Statistik sebesar 1,949 yang lebih kecil dari batas signifikansi sebesar 1,96. Hal ini
artinya semakin tinggi beban kerja yang diterima oleh pegawai O&M Company Jepara
tidak signifikan meningkatkan intensi turnover pegawai.
Hasil penelitian ini belum mendukung sepenuhnya penelitian-penelitian sebelumnya

sesuai Bae dan Fabry 2014 yang menyatakan bahwa Pelaksanaan OT sangat bervariasi
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tergantung jenis pekerjaan dan industri, dimana diperlukan penjadwalan terencana
untuk memastikan pegawai dapat beristirahat dan tercapainya keadilan jadwal OT untuk
seluruh pegawai. Hal-hal yang perlu diperhatikan dalam penjadwalan OT meliputi :
durasi shift kerja, jam kerja per pekan, jumlah hari kerja per pekan, pengaturan istirahat,
kesediaan melakukan OT secara sukarela dan diperintah, panggilan kerja darurat, dan
bekerja saat hari libur.

Hasil penelitian ini juga belum sepenuhnya sesuai dengan pernyataan Sutherland &
Canwell, 2006 bahwa OT merupakan pembayaran premium atas jam kerja tambahan
pegawai. Sebagai solusi sederhana dan fleksibel saat merespon fluktuasi jumlah
pekerjaan tanpa menambah atau mengurangi jumlah pegawai. Pelaksanaannya dapat
berdasarkan kontrak kerja atau kesukarelaan pegawai (Wilkinson dan Johnstone, 2016).
OT terjadi apabila perusanaan membutuhkan/mengizinkan pegawai untuk bekerja lebih
lama melampaui jam kerja normal harian atau mingguan. Dalam situasi tersebut,
normalnya pegawai mendapatkan bayaran tambahan premium. Di Amerika biasanya
perusahaan membayar tarif 1,5x lipat untuk setiap jam OT yang telah melampaui 40
jam seminggu.

Dengan koefisien regresi -0,129 (original sample) dan P Values 0,051
mengindikasikan bahwa semakin tinggi overtime maka semakin rendah employee

turnover intention sebagaimana tidak sesuai dengan hipotesis pertama, ditolak.

4.3.3.3. Pengaruh Dukungan Atasan terhadap Intensi Turnover Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3 dalam penelitian ini, dukungan atasan
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap intensi turnover pegawai dengan nilai
T-Statistik sebesar 1,713 yang lebih kecil dari batas signifikansi sebesar 1,96. Hal ini
artinya semakin rendah dukungan atasan yang diterima oleh pegawai O&M Company

Jepara tidak signifikan meningkatkan intensi turnover pegawai.
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Hasil penelitian ini belum mendukung sepenuhnya penelitian-penelitian
sebelumnya sesuai Robinson, 2012 bahwa Dalam organisasi, para ahli meyakini
terdapat tiga sumber dukungan yang tersedia untuk meningkatkan kinerja pegawai,
yaitu: dukungan rekan kerja (peer support), dukungan supervisor (supervisor support)
dan dukungan organisasi (organizational support). Ketiga dukungan ini dapat bekerja
secara partial atau bersama-sama dalam meningkatkan kinerja dan komitmen pegawai
terhadap pekerjaan.

Hasil penelitian ini juga belum sepenuhnya sesuai dengan pernyataan Tepper
and Taylor (dalam Shanock dan Eisenberger, 2006) bahwa supervisor mungkin
memandang posisi mereka lebih ‘menguntungkan dalam membantu bawahan
melaksanakan pekerjaan mereka dengan lebih baik sebagai peluang untuk membalas
dukungan organisasi." Penjelasan mengenai posisi yang lebih menguntungkan
dikarenakan supervisor sehari-hari bekerja bersama bawahan dan berpengalaman pada
bidang pekerjaan, tidak seperti manajer yang jarang bertemu dan memiliki jenis
pekerjaan berbeda.

Dengan koefisien - regresi 0,126 (original sample) dan P Values 0,087
mengindikasikan bahwa semakin rendah supervisory support maka semakin tinggi
employee turnover intention sebagaimana tidak sesuai dengan hipotesis ketiga,
ditolak.

4.3.3.4. Insentif Dapat Memoderasi Pengaruh Beban Kerja Lebih Terhadap
Intensi Turnover Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 4a dalam penelitian ini, insentif
memoderasi pengaruh beban kerja lebih terhadap intensi turnover pegawai memiliki
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap intensi turnover pegawai dengan nilai

T-Statistik sebesar 0,249. Hal ini artinya semakin rendah insentif yang terkait beban
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kerja lebih yang diterima oleh pegawai O&M Company Jepara tidak signifikan

meningkatkan intensi turnover pegawai.

4.3.3.5. Insentif Dapat Memoderasi Pengaruh Waktu Kerja Lebih Terhadap
Intensi Turnover Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 4b dalam penelitian ini, insentif
memoderasi pengaruh waktu kerja lebih terhadap intensi turnover pegawai memiliki
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap intensi turnover pegawai dengan nilai
T-Statistik sebesar 0,549. Hal ini artinya semakin rendah insentif yang terkait waktu
kerja lebih yang diterima oleh pegawai O&M Company Jepara tidak signifikan

meningkatkan intensi turnover pegawai.

4.3.3.6. Insentif Dalam Memoderasi Pengaruh Dukungan Atasan Terhadap Intensi
Turnover Pegawali

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 4c dalam penelitian ini, insentif
memoderasi pengaruh-dukungan atasan terhadap intensi turnover pegawai memiliki
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap intensi turnover pegawai dengan nilai
T-Statistik sebesar 0,288. Hal ini artinya semakin rendah insentif yang terkait waktu
kerja lebih yang diterima oleh pegawai O&M Company Jepara tidak signifikan

meningkatkan intensi turnover pegawai.
Dengan koefisien regresi 0,439 (original sample) dan P Values 0,000

mengindikasikan bahwa semakin rendah Incentive maka semakin tinggi employee

turnover intention sebagaimana sesuai dengan hipotesis keempat, diterima.
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BAB V
KESIMPULAN

51  Kesimpulan
Penelitian ini menunjukkan bahwa overwork, overtime, supervisory support dan
incentive dapat mempengaruhi employee turnover intention di O&M Company PLTU

Tanjung Jati B Jepara. Berdasarkan hasil analisis data melalui kuesioner yang disebar

kepada responden perusahaan O&M Company PLTU Jepara, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1. Waktu kerja berlebih (overtime / OT) berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap intensi turnover pegawai (employee turnover intention / ETI) di O&M
Company PLTU Jepara.

2. Beban kerja berlebih (overwork / OW) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
intensi turnover pegawai (employee turnover intention / ETI) di O&M Company
PLTU Jepara.

3. Dukungan atasan (supervisory support / SS) berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap intensi turnover pegawai (employee turnover intention / ETI) di O&M
Company PLTU Jepara.

4. Insentif (incentive / INC) tidak mampu mediasi hubungan antara overtime, overwork
dan supervisory support terhadap ETI. Hal tersebut mengindikasikan benefit yang

diterima oleh pegawai O&M Company sudah dianggap cukup.

5.2 Implikasi Manajerial
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi atau bahan
pertimbangan pengambilan keputusan, khususnya dalam meredam intensi turnover

pagawai di O&M Company PLTU Jepara. Implikasi manajerial yang dapat diusulkan
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yaitu Manager HR di O&M Company PLTU Jepara dapat menghitungan ulang
analisis beban kerja pegawai agar dapat mengoptimalkan resources tanpa
menimbulkan beban kerja berlebih (overwork) dan atau waktu kerja berlebih

(overtime) yang akan mempengaruhi intensi turnover pegawai.

Dengan overtime, supervisory support dan incentive terhadap ETI yang tidak
signifikan mengindikasikan bahwa pegawai menghadapi situasi dimana
loyalitas menjadi karakter pada kebanyakan pegawai di O&M Company Unit 1-
2 yang mungkin disebabkan beberapa factor diantaranya:

e Sudah terbiasa dengan pola kerja operasi dan pemeliharaan PLTU sehingga
terbentuk core competencies.
e Tidak memiliki kompetensi lain sehingga memilih loyal pada O&M

Company
o Tidak memiliki pilihan pekerjaan lain untuk beralih ke perusahaan lain

dengan benefit yang lebih besar.

Dan beberapa hal lain yang mendorong pegawai untuk bertahan di O&M

Company.

5.3 Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan tambahan pandangan terhadap pengaruh overwork,
overtime, supervisory support dan incentive dapat mempengaruhi employee turnover
intention khususnya di O&M Company PLTU Jepara. Dengan karakter operasional
PLTU yang memiliki predikat sebagai objek vital nasional dituntut untuk tetap operasi
dan atau siap operasi sepanjang waktu sehingga mempengaruhi jumlah beban kerja
pegawai, waktu kerja pegawai dan mekanisme kerja untuk saling mendukung sehingga

tercipta budaya kerja yang nyaman.
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54 Keterbatasan Penilitian dan Penelitian yang akan datang

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang diharapkan dapat diperbaiki pada
penelitian selanjutnya. Keterbatasan penelitian dan saran penelitian yang akan datang
yaitu terkait penyebaran kuesioner ini hanya ditujukan pada perusahaan-perusahaan
O&M Company yang ada di PLTU Jepara saja sehingga masih dalam lingkup yang
terbatas. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperluas sampel penelitian hingga

PLTU se Jawa Bali atau bahkan se Indonesia.
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