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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besarpengaruh dari
prestasi, promosi dan demosi terhadap turnover intention pada karyawan PT.
Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan. Penelitian ini menggunakan populasi
yaitu seluruh karyawan dibidang Sumber Daya Manusia (SDM) PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero) Medan yang berjumlah 57 orang karyawan.Penelitian ini
dilakukan dari bulan Desember 2019 sampai April 2020.Penelitian ini
menggunakan data kuantitatif yang diolah dengan SPSS

Hasil penelitianini terbukti dengan pengujian hipotesis yaitu: Uji Validitas
dan Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik, Uji t dan Uji F, dan Koefisien R2serta Analisis
regresi. Berdasarkan Analisis Regresi Berganda diperoleh persamaan Y =-0,448 +
0,720 X1 + 0, 018 X> + 0,98 Xa, dari persamaan tersebutterdapat Konstanta sebesar
-0,448 memiliki arti apabila prestasi, promosi dan demosi bernilai nol (0,000) maka
akan berbanding lurus dengan Turnover Intention di PT. Perkebunan Nusantara I11
(Persero) Medan sebesar -0,448. Uji t menunjukkan prestasi memiliki thitung Sebesar
11,479dan signifikan sebesar 0,000, promosi memiliki thiwng Sebesar 0,532 dan
signifikan sebesar 0,667, dan demosi memiliki thitung Sebesar 0,1249 dan signifikan
sebesar 0,217. Uji F menunjukkan nilai fhiwng Yang diperoleh sebesar 473,280
signifikan sebesar 0,000. Variabel yang paling dominan mempengaruhi turnover
intention adalah variabel demosi, diikuti variable promosi dan yang terakhir adalah
prestasi. Hasil uji determinasi menunjukkan 96,4%turnover intention pada PT.
Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan dapat dijelaskan dan diperoleh dari
prestasi, promosi, dan demosi, sedangkan sisanya 3,6% dipengaruhi oleh variabel
yang tidak diteliti dalam penelitian ini dari faktor lain.

Kata kunci : Prestasi, Promosi, Demosi dan Turnover Intention
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ABSTRACT

This research was conducted to determine the effect of the work
environment, promotion and demotion of turnover intention in PT. Perkebunan
Nusantara Ill (Persero) Medan. This study uses a population that is all employees
in the field of Human Resources (HR) PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero)
Medan, which arrested 57 employees. This research was conducted from December
2019 to April 2020. This study used quantitative data that was processed with SPSS.

The results of this study were proven by testing the hypotheses, namely:
Validity and Reliability Tests, Classical Assumptions Tests, t Tests and F Tests, and
R2 Coefficients and Regression Analysis. Based on Multiple Regression Analysis
obtained by the equation Y = -0,448 + 0,720 X1 + 0, 018 X2 + 0,98 X3, from the
amount determined by the Constant of -0,448 with the meaning of zero increase,
promotion and demotion (0,000) it will be directly proportional to Turnover
Intention at PT. Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan amounting to -0,448.
T test shows that achievement has a tcount of 11.479 and a significance of 0.000,
promotion has a tcount of 0.532 and a significance of 0.667, and demotion has a
tcount of 0.1249 and a significance of 0.217. The F test shows the fcount value
obtained at 473,280 is significant at 0,000. The most dominant variable affecting
turnover intention is the demotion variable, followed by the promotion variable and
the last is achievement. Determination test results showed 96.4% turnover intention
at PT. Perkebunan Nusantara |11 (Persero) Medan can be seen and obtained from
achievement, promotion, and demotion, when accepted 3.6% is needed by variables
not related to this study from other factors.

Keywords: Achievement, Promotion, Demotion and Turnover Intention
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Di era globalisasi ini, persaingan industri semakin lama semakin ketat. Dengan
semakin banyaknya persaingan di dunia industri, perusahaan harus memiliki
strategi yang efektif untuk terus memperoleh laba yang sebesar-besarnya serta
memperhatikan faktor-faktor yang mungkin dapat menyebabkan kegagalan.

Dalam hal ini, salah satu yang mungkin dapat menyebabkan kegagalan suatu
perusahaan adalah sumber daya manusianya. Untuk mengantisipasi suatu
kegagalan dan guna mencapai tujuan perusahaan yaitu laba yang sebesar-besarnya,
maka diperlukan adanya pengelolaan sumber daya manusia dengan baik.

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam penentu keberhasilan
suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Pentingnya investasi sumber daya
manusia, membuat organisasi perusahaan sadar betul akan hal tersebut. Oleh sebab
itu dalam menentukan keberhasilan tersebut, pengelolaan sumber daya manusia nya
haruslah berkualitas. Dalam suatu perusahaan, pengelolaan sumber daya sangat
tergantung dengan adanya ketersediaan sumber daya yang berkualitas. Tetapi tidak
hanya sebatas pada bagaimana mendapatkan sumber daya manusia yang
berkualitas, menjaga keberadaan sumber daya merupakan hal yang penting dalam
memberikan kontribusinya kepada perusahaan. Kesadaran perusahaan akan arti

penting sumber daya manusia bagi kelangsungan suatu



organisasi perusahaan akan memberikan perhatian yanng lebih pada aspek
pengelolaan sumber daya manusia ini.

“Dalam suatu organisasi perusahaan, manajemen adalah proses
pendayagunaan seluruh sumber daya yang dimiliki organisasi untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Proses dimaksud melibatkan organisasi, arahan,
koordinasi, dan evaluasi orang-orang guna mencapai tujuan yang ditetapkan
tersebut, Simamora (2001 dalam Sinambela L. Poltak,2019:7).”

Menurut Sinambela (2019:7) mengatakan bahwa sumber daya manusia
adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja. Pengelolaan
sumber daya melalui fungsi tersebut merupakan salah satu sumber daya atau aset
utama, melalui penerapan fungsi manajemen sehingga tujuan organisasi yang sudah
ditetapkan dapat tercapai dengan baik.

Sumber daya manusia yang dapat dikelola dengan baik mulai dari perekrutan,
penyeleksian, penempatan, pelatihan, dan prestasi akan mempengaruhi Kinerja
perusahaan kedepannya.

Maka dalam hal ini salah satu yang menjadi keberhasilan suatu perusahaan
tergantung pada kinerja karyawannya. Dalam suatu organisasi Kinerja merupakan
suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau
pekerjaan, dimana seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat
kemampuan tertentu, Gaol, L. Jimmy (2014:273).Maka dari itu kinerja merupakan
hal yang penting dalam pencapaian tujuan perusahaan.

Perilaku yang nyata akan kinerja ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai peranannya dalam perusahaan.

Masalah utama yang sering di jumpai dalam penilaian prestasi kerja yaitu tidak jelas



dan biasa nya standar yang ada, serta ketidakakuratan suatu pengukuran yang
menjadi gangguan dalam penilaian prestasi kerja.

Kemampuan karyawan akan pencapaian hasil yang di dapat harus di
pertanggung jawabkan kualitas maupun kuantitasnya, serta dapat bekerja secara
efektif dan efisien. Hal ini akan membuktikan bahwa karyawan dapat
memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan baik.

Penilaian prestasi kerja adalah proses organisasi perusahaan dalam menilai
Kinerja karyawan yang dilakukan dengan tujuan untuk memberikan feedback
kepada karyawan dalam upaya memperbaiki Kinerja guna pencapaian peningkatan
produktivitas organisasi perusahaan, dengan cara melaksanakan berbagai program
kebijaksanaan terhadap karyawan seperti pendidikan dan pelatihan, pemberian
promosi dan penjatuhan sanksi demosi, Hariandja(2002:26, dalam Rifda,
2018).Perusahaan akan memberikan penghargaan berupa promosi atau kenaikan
jabatan bagi karyawan yang memiliki prestasi kerja yang baik. Begitu pula
sebaliknya, perusahaan akan memberikan sanksi kepada karyawan yang memiliki
prestasi kerja buruk, biasanya sanksi tersebut berupa pemberian demosi atau
penurunan jabatan.

Tidak sedikit perusahaan menjadikan prestasi kerja yang dicapai
karyawannya sebagai salah satu kriteria untuk kegiatan promosi. Kesempatan untuk
promosi sering berperan sebagai faktor pendorong yang sangat penting. Pentingnya
peran tersebut menjadikan prestasi kerja yang tinggi mempunyai kecenderungan
untuk memperlancar kegiatan promosi bagi karyawan yang bersangkutan, demikian

pula kecenderungan sebaliknya.



Berdasarkan survey pada penelitian mengemukakan beberapa fenomena yang
berhubungan dengan prestasi kerja karyawan yaitu prestasi kerja dari perusahaan
masih belum menunjukkan kedisiplinan karyawan.

Dalam hal ini, pelaksanaan promosi dan demosi harus benar-benar dilakukan
berdasarkan pada asas-asas atau prinsip-prinsip penilaian yang objektif dan
didasarkan kepada indeks prestasi yang dicapai oleh karyawannya. Menurut
Hasibuan (2018:108), promosi adalah perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain
yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Biasanya
perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi disertai dengan peningkatan gaji atau upah
lainnya, walaupun tidak selalu demikian. Sedangkan menurut Kadarisman
(2017:129) menjelaskan bahwa.

“Promosi jabatan pada umumnya didambakan oleh setiap organisasi. Oleh
karena itu suatu program promosi perlu diadakan, yang mengandung hal-hal:
1) ke arah mana suatu jabatan akan menuju; 2) sampai dimanakah jenjang akhir
suatu jabatan yang akan dicapai; dan 3) kriteria apa dan/ atau persyaratan yang
bagaimana yang diperlukan untuk promosi jabatan tersebut.”

Dengan demikian, kesempatan untuk maju merupakan suatu motivasi yang
dapat mendorong karyawan berpartisipasi aktif dalam suatu organisasi perusahaan
yang disebut dengan promosi.

Disamping promosi sebagai bentuk penghargaan bagi karyawan yang
memiliki prestasi, ada juga pemberian demosi (penurunan jabatan) bagi karyawan
yang dinilai organisasi perusahaan memiliki prestasi kerja yang rendah. Menurut
Hasibuan (2018:115), demosi (demotion) adalah perpindahan karyawan dari suatu
jabatan ke jabatan yang lebih rendah di dalam satu organisasi, wewenang, tanggung

jawab, pendapatan, serta statusnya semakin rendah.Demosi ini merupakan

hukuman terhadap karyawan yang tidak dapat menyelesaikan tugas-tugasnya pada



jabatan yang dipangkunya hingga jabatannya menurun. Tidak menutup
kemungkinan dengan adanya demosi, turnover intention pada karyawan bisa saja
terjadi.

Sedangkan fenomena promosi yang terjadi yaitu kurangknya disiplin diri
dalam bekerja. Hal ini dapat dilihat dari cara karyawan bekerja banyak yang
meninggalkan ruangan pada saat jam kerja sebelum pekerjaannya selesai,
keterlambatan karyawan datang ke kantor, dan kurangnya pengawasan dari
pimpinan sehingga menganggap rendah peraturan, kurangnya kemampuan
karyawan yang dapat dilihat dari kurang semangat dalam menyelesaikan pekerjaan
dan kurangnya komunikasi karyawan antara atasan dan bawahan serta tidak adanya
loyalitas karyawan terhadap perusahaan yang dapat dilihat dari masih suka nya
memperhitungkan jam bekerja, tidak tepat waktu baik dalam kehadiran maupun jam
istirahat yang pada hakikatnya kesejahteraan seperti kebutuhan materil dan non
materil sudah di berikan perusahaan kepada karyawan. Salah satunya seperti
pemberian mobil dinas kantor yang bisa dibawa, tetapi tingkat disiplin terhadap
waktu masih saja kurang dan pemberian kenaikan jabatan yang berujung kenaikan
kompensasi juga masih dianggap kurang dan masih saja membuat karyawan
berfikir untuk melakukan niatan untuk keluar dari perusahaan.

Sedangkan fenomena demosi dapat dilihat dari kemampuan karyawan dalam
mengemban tugas dan tanggung jawab yang diberikan perusahaan sehingga
menghasilkan prestasi kerja yang rendah, yang dapat dilihat dari malas nya
karyawan dalam mengerjakan pekerjaan dan tidak selesai tepat waktunya pekerjaan

yang sudah diberikan.



Dengan adanya fenomena tersebut, tidak menutup kemungkinan karyawan
malas untuk melakukan pekerjaan sehingga prestasi kerja yang dimiliki pun akan
menurun dan promosi pun tidak akan diberikan oleh perusahaan, bahkan dengan
menurunnya prestasi kerja tersebut, karyawan akan dilakukan demosi sesuali
dengan turun nya prestasi dan semangat kerja yang dimiliki karyawan. Hal tersebut
akan berpengaruh terhadap niatan karyawan untuk keluar dari perusahaan dan
mencari pekerjaan yang sesuai dengan Kriterianya.

Selain prestasi, promosi dan demosi karyawan, hal penting lainnya yang
terdapat pada suatu organisasi adalah tingkat turnover intention. Suatu organisasi
perusahaan dalam hal ini perlu mengatur sumber daya manusia sebaik mungkin
untuk mencapai tujuan perusahaan yang diinginkan. Maka dalam hal ini organisasi
perusahaan harus selalu melakukan investasi terkait dalam penerimaan, pemilihan
dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas agar tidak berdampak
pada perpindahan karyawan (turnover).

Menurut Dharma (2012:1, dalam Rismayanti 2018) “Turnover Intention
memiliki dampak negatif bagi organisasi karena menciptakan ketidakstabilan
terhadap kondisi tenaga kerja, menurunnya produktivitas karyawan, suasana kerja
yang tidak kondusif dan juga berdampak pada meningkatnya biaya sumberdaya
manusia”.

Untuk menghindari terjadinya turnover intention, perusahaan berkewajiban
memperhatikan kebutuhan karyawannya baik yang bersifat materil maupun yang
bersifat non materil. Perhatian, usaha, serta dorongan merupakan bentuk kewajiban
yang harus dilakukan perusahaan terhadap karyawannya, salah satunya yaitu

berupa realisasi promosi jabatan untuk meningkatkan prestasi karyawan serta



mengurangi penurunan Kinerja yang berujung pada demosi karyawan. Dan hal ini
dilakukan agar mengurangi niat karyawan untuk keluar dari perusahaan.Turnover
intention dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi,
pemberhentian atau kematian organisasi.

PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan yang seterusnya disingkat
menjadi PTPN 11l (Persero) Medan merupakan perusahaan Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) yang bergerak dalam bidang usaha perkebunan kelapa sawit dan
karet, pengolahan, dan pemasaran hasil perkebunan dengan skala besar dengan
slogannya ‘kami bekerja dengan jujur, tulus, dan ikhlas’ sudah beroperasi sejak
tahun 1958. PTPN IIl merupakan perusahaan yang memberikan jasa pada
masyarakat yang berupaya mengelola manajemen dengan cara-cara profesional
demi tercapainya tujuan perusahaan. PTPN 111 memiliki 699 karyawan yang bekerja
pada perusahaan. Dengan banyak nya jumlah karyawan, masih terlihat banyaknya
jumlah turnover serta tingkat promosi yang terjadi di perusahaan, dapat dilihat pada
tabel 1.1:

Tabel 1.1 Data Turnover Karyawan PTPN I1l1 Medan Tahun 2018 — 2019

Tahun Jumlah Keluar | % | Promosi % Sisa tidak %
Karyawan ada
keluar/pro
mosi
2018 114 17% | 486 69% | 99 14%
699
2019 86 184 14% | 429 6%

Sumber : PTPN Il Medan, 2019
Berdasarkan data diatas, menunjukkan bahwa karyawan yang keluar dari
perusahaan pada tahun 2018 lebih tinggi yaitu sebesar 114 karyawan atau sebesar

17% dengan tingkat promosi sebesar 486 karyawan atau sebesar 69%,



dibandingkan pada tahun 2019 yaitu sebesar 86 karyawan dengan tingkat
promosi yaitu sebesar 184 karyawan atau sebesar 14%. Artinya jumlah karyawan
yang melakukan turnover pada tahun 2018 lebih tinggi yaitu sebesar 69%
dibandingkan pada tahun 2019 yaitu sebesar 14%. Walaupun pada tahun berjalan
tingkat turnover pada PTPN Il menurun, tetapi masih adanya terjadi tindakan
turnover tersebut dan tidak menutup kemungkinan masih adanya niat karyawan
untuk berpindah (turnover intention) ke perusahaan lain yang sesuai dengan
Kriterianya.

Berdasarkan fenomena dan data tersebut diatas, peneliti tertarik untuk
meneliti dengan mengangkat judul “Pengaruh Prestasi, Promosi, dan Demosi
Terhadap Turnover Intention Karyawan PT. Perkebunan Nusantara 111
(Persero) Medan”.

B. ldentifikasi dan Batasan Masalah
1. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, yang menjadi identifikasi masalah pada
penelitian ini diantaranya :

1. Prestasi kerja dari perusahaan masih belum menunjukkan kedisiplinan
karyawan.

2. Diberinya promosi jabatan yang jujur sesuai dengan prosedur akan
memotivasi karyawan untuk lebih produktif.

3. Menurunnya prestasi kerja karyawan terjadi jika demosi yang tidak
dilakukan secara profesional.

4. Beban kerja yang tinggi mengakibatkan karyawan mengalami turnover

intention.



2. Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah diatas, maka penelitian
ini dibatasi pada tiga variabel yaitu prestasi, promosi, demosi,dan turnover intention
karyawan PTPN Il Medan.Penelitian ini menggunakan responden yaitu karyawan
bagian SDM PTPN Il Medan. Data yang digunakan adalah data primer, yaitu
dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan bagian SDM PTPN I1I Medan.
C. Rumusan Masalah
Adapun rumusan masalah yang terdapat dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Apakah variabel prestasi berpengaruh terhadap turnover intention
karyawan PTPN 111 Medan?
2. Apakah variabel promosi berpengaruh terhadap turnover intention
terhadap karyawan PTPN |1l Medan?
3. Apakah variabel demosi berpengaruh terhadap turnover intention
terhadap karyawan PTPN I1l Medan?
4. Apakah variabel prestasi, promosi, dan demosi berpengaruh terhadap
turnover intention terhadap karyawan PTPN I1l Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan latar belakang masalah diatas, maka yang menjadi tujuan
dalam penelitian ini adalah mengetahui dan menganalisis pengaruh prestasi,

promosi, dan demosi terhadap turnover intention karyawan PTPN 11l Medan.
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2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari penelitian ini yaitu sebagai berikut:
a. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan sumbangan
terhadap ilmu pengetahuan secara khusus tentang sumber daya manusia
yang berkaitan dengan prestasi, promosi, demosi, dan turnover
intention.
b. Manfaat Bagi Universitas
Diharapkan dapat memberikan informasi serta referensi dalam
meningkatkan kinerja sesuai dengan judul penelitian.
c. Manfaat Bagi Perusahaan Yang Diteliti
Sebagai bahan masukan bagi perusahaan dalam mengevaluasi
kinerjanya dalam meningkatkan sumber daya manusia yang baik di
PTPN Il Medan.
d. Manfaat Bagi Peneliti
Diharapkan dengan adanya penelitian ini, penulis dapat menambah
pengetahuan tentang pengaruh prestasi, promosi, dan demosi terhadap
trunover intention karyawan PTPN 111 Medan.
E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini adalah pengembangan dari penelitian Caesar Rosyad A (2017)
Universitas Negeri Yogyakarta, yang berjudul “Pengaruh Promosi Jabatan dan
Beban kerja terhadap Turnover Intention Karyawan PT. Cipta Sarina Vidi”.
Sedangkan pada penelitian ini berjudul “Pengaruh Prestasi, Promosi, dan Demosi

Terhadap Turnover Intention Karyawan PTPN 111 Medan.
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Pada penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian terdahulu yaitu

sebagai berikut:

1.

Model penelitian: penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier
berganda untuk 2 variabel sedangkan penelitian ini menggunakan model
regresi linier berganda 3 variabel.

Variabel Penelitian: pada penelitian terdahulu memiliki 2 variabel bebas
yaitu promosi jabatan dan beban kerja dan 1 variabel terikat yaitu turnover
intention. dan pada penelitian kali ini menggunakan 3 variabel bebas yaitu
prestasi, promosi, dan demosi dengan 1 variabel terikat yaitu turnover
intention.

Jumlah observasi/sampel (n):penelitian terdahulu menggunakan sampel
berjumlah 110 karyawan sedangkan penelitian ini menggunakan sampel
sebanyak 57 karyawan.

Waktu penelitian : pada penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2017
sedangkan pada penelitian ini dilakukan tahun 2019.

Lokasi penelitian : lokasi penelitian terdahulu dilakukan di PT. Cipta Sarina
Vidi Yogyakarta sedangkan pada penelitian ini dilakukan di PTPN I1I

Medan



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Turnover Intention Karyawan
a. Pengertian Turnover Intention

Menurut Rivai (2014:238) turnover merupakan keinginan karyawan untuk
berhenti kerja dari perusahaan secara sukarela atau pindah dari satu tempat ke
tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri. Dapat diindikasikan bahwa
turnover yang tinggi menyebabkan karyawan tidak betah bekerja diperusahaan
tersebut. Apabila dilihat dari segi ekonomi tentu perusahaan akan mengeluarkan
biaya yang cukup besar karena perusahaan sering melakukan recruitment, pelatihan
yang memerlukan biaya yang sangat tinggi.

Menurut Mobley (2012:44), turnover karyawan adalah suatu fenomena
penting dalam kehidupan organisasi. Tetapi turnover lebih sering dilihat dari sudut
pandang negatif saja. Padahal terkadang turnover justru mempunyai keterlibatan
sebagai perilaku manusia yang penting agar niat untuk keluar dari perusahaan tidak
terjadi. Hal tersebut dapat dilihat baik dari sudut pandang individual maupun dari
sudut pandang sosial. Organisasi selalu mencari cara untuk menurunkan tingkat
perputaran karyawan, terutama perputaran disfungsional yang menimbulkan
berbagai potensi biaya seperti biaya pelatihan dan biaya rekrutmen. Dalam kasus
tertentu perputaran kerja terdiri dari karyawan dengan kinerja rendah tetapi tingkat
perpindahan karyawan yang terlalu tinggi Mengakibatkan biaya yang ditanggung
organisasi jauh lebih tinggi dibanding kesempatan memperoleh peningkatan kinerja

dari karyawan baru.
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Sedangkan menurut pendapat lain mengatakan turnover intention adalah
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara
sukarela menurut pilihannya sendiri, Siregar (2016:214). Turnover mengarah
padakenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah karyawan yang
meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkanturnover intention
mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan dengan
organisasi yang belum diwujudkan dalamtindakan pasti meninggalkan organisasi.

b. Indikator-Indikator Turnover Intention
Menurut Mobley (dalam Vidya, 2016:14) indikator pengukuran turnover

intention terdiri atas:

1. Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting): mencerminkan
individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada di
lingkungan pekerjaaan. Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan berpikir untuk keluar dari
tempat bekerjanya saat ini.

2. Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives):
mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan untuk
organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berfikir untuk keluar
dari pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencoba mencari pekerjaan
diluar perusahaannya yang dirasa lebih baik.

3. Niat untuk keluar (Intention to Quit): mencerminkan individu yang
berniat keluar. Karyawan berniat keluar apabila telah mendapatkan
pekerjaan yang lebih baik dan nantinya akan diakhiri dengan keputusan

karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya
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tidak masuk kerja karena menghadiri wawancara kerja diperusahaan
lain.

4. Beban kerja yang tinggi : mencerminkan individu yang berniat untuk
keluar. Beban kerja terjadi ketika karyawan sudah mulai merasakan
ketidakmampuan untuk melakukan pekerjaanya.

c. Faktor-Faktor Turnover Intention
Menurut Mobley (2012:45), faktor-faktor yang mempengaruhi seseorang

untuk pindah kerja (turnover intention) antara lain:

1. Karateristik Individu Organisasi merupakan wadah bagi individu untuk
mencapai tujuan yang ditentukan secara bersama oleh orang-orang yang
terlibat didalamnya. Untuk mencapai tujuan tersebut, maka diperlukan
adanya interaksi yang berkesinambungan dari unsur-unsur organisasi.
Karakter individu yang mempengaruhi keinginan pindah kerja antara lain
umur, pendidikan, dan status perkawinan.

2. Lingkungan Kerja, dapat meliputi lingkungan fisik maupun sosial.
Lingkungan fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, kontruksi, bangunan, dan
lokasi pekerjaan. Sedangkan lingkungan sosial meliputi sosial budaya di
lingkungan kerjanya, besar atau kecilnya beban kerja, kompensasi yang
diterima, hubungan kerja se-profesi, dan kualitas kehidupan kerjanya.
Lingkungan kerja dapat mempengaruhi turnover intention pada
karyawan. Hal ini dapat disebabkan apabila lingkungan kerja yang
dirasakan oleh karyawan kurang nyaman sehingga menimbulkan niat
untuk keluar dari perusahaan. Tetapi apabila lingkungan kerja yang

dirasakan karyawan menyenangkan maka akan membawa dampak positif
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bagi karyawan, sehingga akan menimbulkan rasa betah bekerja pada
perusahaan tersebut dan dapat menghilangkan keinginan pindah kerja
(turnover intention).

Menurut Mobley et al (1978 dalam Rosyad 2017:13) menyebutkan beberapa
faktor yang menjadi penyebab keinginan pindah kerja (Turnover Intention) adalah
sebagai berikut :

1. Karakteristik Individu; Organisasi adalah wadah yang memiliki tujuan yang
ditentukan secara bersama oleh orang-orang yang terlibat didalamnya.
Untuk mencapai tujuan tersebut, maka diperlukan adanya interaksi yang
berkesinambungan dari unsur-unsur organisasi. Karakter individu yang
mempengaruhi keinginan pindah kerja antara lain seperti umur, pendidikan,
status perkawinan, keterampilan, beban kerja, lama bekerja.

2. Prestasi kerja yang dilihat dari perilaku yang nyata akan kinerja ditampilkan
setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai
peranannya dalam perusahaan. Masalah utama yang sering di jumpai dalam
penilaian prestasi kerja yaitu tidak jelas dan bias nya standar yang ada, serta
ketidakakuratan suatu pengukuran yang menjadi gangguan dalam penilaian
prestasi kerja.

3. Lingkungan Kerja; Lingkungan kerja dapat meliputi lingkungan fisik
maupun sosial. Lingkungan fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, kontruksi,
bangunan, dan lokasi pekerjaan. Sedangkan lingkungan sosial meliputi
sosial budaya di lingkungan kerjanya, dan kualitas kehidupan kerjanya.

4. Kepuasan Kerja; Kepuasan Kerja pada tingkat individual, kepuasan

merupakan variabel psikologi yang paling sering diteliti dalam suatu model
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intention to leave. Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan
keinginan individu untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan
gaji dan promosi, serta kepuasan atas supervisor yang diterima, kepuasan
dengan rekan kerja dan kepuasan akan pekerjaan dan isi kerja.

5. Komitmen organisasi; Perkembangan selanjutnya dalam studi intention to
leave memasukkan konstruk komitmen organisasional sebagai konsep yang
turut menjelaskan proses tersebut sebagai bentuk perilaku, komitmen
organisasional dapat dibedakan dari kepuasan kerja. Komitmen mengacu
pada respon emosional (affective) individu kepada keseluruhan organisasi,
sedangkan kepuasan mengarah pada respon emosional atas aspek khusus
dari pekerjaan, rekrutmen, imbalan, afiliasi kerja, suvervisi, kepemimpinan.

6. Pengembangan karir/promosi, sebagaimana kesempatan untuk maju
merupakan suatu motivasi yang dapat mendorong karyawan berpartisipasi
aktif dalam suatu organisasi perusahaan yang disebut dengan promosi.

7. perpindahan jabatan/demosi yaitu dimana perpindahan karyawan dari suatu
jabatan ke jabatan yang lebih rendah di dalam satu organisasi, wewenang,
tanggung jawab, pendapatan, serta statusnya semakin rendah.

d. Karateristik Pekerjaan Pada Turnover Intention
Menurut Rivai (2014:240), beberapa karateristik pekerjaan yang dapat
mempengaruhi keinginan pindah kerja adalah sebagai berikut:

1. Beban Kerja Beban kerja merupakan sesuatu yang muncul dari interaksi
antara tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai
tempat kerja, keterampilan, perilaku, dan persepsi dari pekerjaan. Beban

kerja dibedakan menjadi dua yaitu secara kuantitatif dan kualitatif. Beban
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kerja kuantitatif timbul karena tugas-tugas yang terlalu banyak yang
diberikan kepada tenaga kerja untuk diselesaikan dalam waktu tertentu,
sedangkan secara kuantitatif yaitu jika seseorang tidak dapat mengerjakan
suatu tugas atau tugas yang diberikan tidak menggunakan keterampilan
potensi yang sesuai dari tenaga kerja.

Lama Kerja pada dasarnya, karyawan yang ingin pindah dari tempat kerja
disebabkan karena setelah lama bekerja, dimana harapan-harapan yang
semula dari pekerjaan itu berbeda dengan kenyataan yang didapat. Adanya
korelasi yang negatif antara masa kerja dengan kecenderungan turnover,
yang berarti semakin lama masa kerja semakin rendah kecenderungan
perpindahan tenaga kerja. Perpindahan tenaga kerja ini lebih banyak terjadi
pada karyawan dengan masa Kkerja lebih singkat.

. Dukungan Sosial Dukungan sosial yang dimaksud adalah adanya hubungan
saling membantu untuk memecahkan masalah yang berkaitan dengan
pekerjaan baik secara langsung maupun tidak langsung. Dukungan sosial
memiliki pengaruh yang cukup besar dalam mendukung aspek psikologis
karyawan, sehingga mereka mampu bekerja dengan tenang, konsentrasi,
termotivasi, dan mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya.
Sedangkan karyawan yang kurang mendapatkan dukungan sosial bisa
mengalami frustasi, stress dalam bekerja sehingga prestasi kerja menjadi
buruk, dan dampak lainnya tingginya absensi kerja, keinginan pindah kerja
bahkan sampai pada berhenti bekerja.

Kompensasi, didefenisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang

diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka
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berikan kepada organisasi. Kompensasi mempunyai arti yang sangat
penting karena kompensasi mencerminkan upaya organisasi dalam
mempertahankan dan  meningkatkan  kesejahteraan  karyawannya.
Kompensasi yang tidak memadai akan menimbulkan terjadinya turnover
intention pada karyawan. Kompensasi terbagi menjadi kompensasi finansial
dan kompensasi nonfinansial. Kompensasi finansial adalah kompensasi
yang diwujudkan dengan sejumlah uang, sedangkan kompensasi
nonfinansial adalah balas jasa yang diterima karyawan bukan dalam bentuk
uang. Bentuk dari kompensasi nonfinansial yaitu lingkungan fisik/psikologi
dimana seseorang bekerja.

2. Prestasi Kerja

a. Defenisi Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikannya (Mangkunegara, 2012:33).

Menurut Sutrisno (2011:149) prestasi kerja merupakan hasil upaya seseorang
yang ditentukan oleh kemampuan karateristik pribadinya serta persepsi terhadap
seseorang perannya terhadap pekerjaan itu. Menurut Sastrohadiwiryo (2012:235)
mendefenisikan bahwa Prestasi kerja adalah kinerja yang dicapai oleh seorang
tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya.
Pada umumnya prestasi kerja tersebut dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan,
pengalaman, dan kesungguhan tenaga kerja yang bersangkutan. Sedangkan
menurut Payaman (2011:1) prestasi kerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas

pelaksanaan tugas tertentu.
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Dapat disimpulkan dari beberapa pengertian prestasi kerja diatas bahwa
prestasi kerja dapat dijadikan sebagai dasar dalam peningkatan pekerjaan
karyawan, serta hasil upaya atas kesungguhan seseorang dalam melakukan suatu
pekerjaan yang dipercayakan kepadanya dengan kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan sesuai tanggung jawab yang telah diberikan organisasi perusahaan.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Menurut Mangkunegara (2012:33) faktor-faktor prestasi kerja tersebut
yaitu:

1. Faktor kemampuan secara psikologis yaitu kemampuan (ability) pegawai
terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge
and skill). Artinya pegawai yang memiliki 1Q diatas rata-rata dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekarjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai
kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu pegawai perlu ditempatkan pada
pekerjaan yang sesuai dengan keahlian.

2. Faktor motivasi berbentuk dari sikap (atitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

c. Metode Penilaian Dalam Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja biasanya akan memberikan umpan balik kepada
karyawan dengan tujuan untuk memotivasi karyawan agar meninggalkan prestasi

yang buruk dan mempertahankan, bahkan meningkatkan prestasi yang sudah baik.
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Menurut Edwin B. Flippo (dalam Jimmy L. Gaol , 2014:283) dalam penilaian

prestasi kerja, harus adanya metode-metode yang dilakukan dalam menilai prestasi

yaitu:

. Penilaian secara kebetulan yang tidak sistematis; artinya penilaian ini

dilakukan sewaktu-waktu, tidak terprogram, dan diadakan pada saat
terjadi kekosongan jabatan, serta tidak konsisten. Cara penilaian ini

biasanya dilakukan pada perusahaan yang masih kecil

. Penilaian secara kebetulan dan sistematis; artinya penilaian ini

terprogram dan dilakukan secara berkala, misalnya satu tahun dua kali.
Manfaat terpenting dari cara penilaian ini yaitu memberikan informasi
tentang prestasi karyawan pada atasannya, dan bisa digunakan untuk

mendorong atau menggerakkan pengembangan SDM.

. Rangking; yang merupakan sistem penilaian dalam membandingkan

karyawan satu dengan karyawan lainnya dengan menentukan siapa yang

lebih baik dari yang lainnya.

. Person to Person comparison; sebagai salah satu cara yang digunakan

sebagai usaha daripada membandingkan semua orang, lebih baik
membandingkan pegawai dengan orang-orang penting saja untuk masing-

masing faktor.

. Granding; yang berarti bisa saja menimbulkan prestasi, jika saja

karyawan terus menerus berada pada tingkat yang rendah.

. Graphic scale; dinilai berdasarkan pada baik tidaknya seorang karyawan

yang dinilai berdasarkan faktor-faktor yang dianggap penting bagi

pelaksanaan pekerjaan.
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7. Checklist; penilaian tidak mengevaluasi prestasi karyawan, melainkan
hanya pada melaporkan tingkah laku karyawan pada bagian personalia.

8. Forced choice description; sasaran dari sistem ini adalah untuk
mengurangi atau menyingkirkan kemungkinan berat sebelahnya penilai
dengan memaksa suatu pilihan atas pertanyaan-pertanyaan deskriptif
yang memiliki nilai yang sama.

9. Bechaviorally anchored rating scale; yaitu digunakan untuk menilai
perilaku yang langsung dapat dinilai dengan mengurai kejadian-kejadian
kritis, mengembangkan dimensi performa, relokasi kejadian, membuat
skala kejadian, serta mengembangkan instrumen akhir.

d. Indikator-Indikator Prestasi

Menurut Sastrohadiwiryo (2012:237), mengatakan bahwa ukuran yang perlu

diperhatiakan dalam prestasi kerja antara lain:

1. Kualitas kerja
Kriteria penilaiannya adalah ketepatan kerja, keterampilan kerja, ketelitian
kerja, dan kerapihan kerja.

2. Kuantitas kerja
Kriteria penilaiannya adalah kecepatan kerja.

3. Disiplin kerja
Kriteria penilaiannya adalah mengikuti instruksi atasan, mematuhi

peraturan perusahaan, dan ketaatan waktu kehadiran.
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4. Inisiatif
Kriteria penilaiannya adalah selalu aktif atau semangat menyelesaikan
pekerjaan tanpa menunggu perintah atasan artinya tidak pasif atau bekerja
atas dorongan dari atasan.

5. Kerjasama
Kriteria penilaiannya adalah kemampuan bergaul dan menyesuaikan diri
serta kemampuan untuk memberi bantuan kepada karyawan lain dalam
batas kewenangannya.

3. Promosi

a. Pengertian Promosi Jabatan

Promosi merupakan peningkatan jabatan yang selalu diikuti oleh tugas,
tanggung jawab dan wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki
sebelumnya. Dalam organisasi perusahaan, salah satu yang menjadi dorongan
seseorang untuk bekerja adalah kesempatan untuk maju. Kesempatan itu yang
sering disebut dengan promosi. Menurut Hasibuan (2012:108) Promosi adalah
perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility karyawan ke jabatan
yang lebih tinggi di dalam satu organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan
penghasilannya semakin besar.

Promosi memberikan peran penting bagi setiap karyawan, bahkan menjadi
idaman yang selalu dinanti-nantikan. Dengan promosi berarti ada kepercayaan dan
pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan karyawan bersangkutan untuk
menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi. Dengan demikian, promosi akan
memberikan status sosial, wewenang, tanggung jawab, serta penghasilan yang

semakin besar bagi karyawan. Jika ada kesempatan bagi setiap karyawan
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dipromosikan berdasarkan asas keahlian dan objektivitas, karyawan akan terdorong
bekerja giat, bersemangat, berdisiplin, dan berprestasi kerja sehingga sasaran PTPN
I11 Medan secara optimal dapat dicapai.

Program promosi harus diinformasikan secara terbuka. Program promosi
harus memberikan informasi tentang asas-asas, dasar-dasar, jenis-jenis, dan syarat-
syarat karyawan yang dapat dipromosikan dalam perusahaan. Jika dalam hal ini
promosi diinformasikan dengan baik, maka akan menjadi motivasi bagi karyawan
untuk bekerja sungguh-sungguh.

Menurut Kadarisman (2017:131), promosi adalah kegiatan pemindahan
karyawan, dari suatu jabatan ke jabatan lain yang lebih tinggi. Dengan demikian,
promosi akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang yang lebih
tinggi dari jabatan yang diduduki sebelumnya. Sedangkan menurut Siagian
(2010:169), promosi adalah apabila seseorang dipindahkan dari satu pekerjaan ke
pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatan hierarki jabatan lebih
tinggi, dan penghasilannya pun lebih besar.Dengan demikian promosi dapat
dipandang sebagai penghargaan organisasi perusahaan atas prestasi karyawannya.

b. Dasar-Dasar Promosi

Dasar yang dijadikan bahan pertimbangan untuk mempromosikan karyawan
dalam suatu perusahaan, haruslah diberi informasi yang jelas sebagai dasar
pertimbangan tersebut. Hal ini penting agar karyawan dapat mengetahui dan
memperjuangkan nasibnya. Menurut Hasibuan Malayu (2018:109), dasar-dasar
untuk mempromosikan karyawan adalah:

1. Pengalaman (senioritas) ; yaitu promosi yang didasarkan pada lamanya

pengalaman kerja karyawan. Pertimbangan promosi adalah pengalaman
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kerja seseorang, orang yang terlama bekerja dalam perusahaan mendapat
prioritas pertama dalam tindakan promosi.

2. Kecakapan (ability) ; yaitu seseorang akan dipromosikan berdasarkan
penilaian kecakapan. Pertimbangan promosi adalah kecakapan, orang
yang cakap akan mendapat prioritas pertama untuk dipromosikan.

3. Kombinasi pengalaman dan kecakapan ; yaitu promosi yang berdasarkan
pada lamanya pengalaman dan kecakapan.

c. Kriteria Promosi

Kriteria promosi harus ditetapkan terlebih dahulu sebelum pelaksanaan

program promosi yang akan dilakukan untuk karyawan. Ada beberapa kriteria
umum yang perlu dipertimbangkan dalam rangka mempromosikan karyawan.
Menurut Sastrohadiwiryo dkk (2019:296), kriteria yang dimaksud adalah :

1. Senioritas
Tingkat senioritas karyawan sering kali digunakan sebagai salah satu
standar untuk kegiatan promosi. Dengan alasan lebih senior, pengalaman
yang dimiliki pun dianggap lebih banyak daripada yang junior. Dengan
demikian diharapkan tenaga kerja yang bersangkutan memiliki
kemampuan lebih tinggi, gagasan lebih banyak, dan kemampuan
manajerial yang baik.

2. Kualifikasi pendidikan
Manajemen perusahaan pada umumnyamempunyai Kriteria minimum
tingkat pendidikan tenaga kerja yang bersangkutan untuk dapat
dipromosikan pada jabatan tertentu. Alasan yang melatarbelakanginya

adalah dengan pendidikan yang lebih tinggi diharapkan karyawan
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memiliki daya nalar yang tinggi terhadap prospek perkembangan
perusahaan di waktu mendatang.

3. Prestasi kerja
Hampir semua perusahaan menjadikan prestasi kerja sebagai salah satu
Kriteria untuk kegiatan promosi. Prestasi kerja yang tinggi memiliki
kecenderungan untuk memperlancar kegiatan promosi bagi karyawan
yang bersangkutan, demikian pula kecenderungan sebaliknya.

4. Karsa dan daya cipta
Untuk kegiatan promosi pada jenis pekerjaan tertentu, barangkali karsa
dan daya cipta merupakan salah satu syarat yang tidak perlu ditawarkan
lagi. Hal ini disebabkan untuk jenis pekerjaan tertentu sangat memerlukan
karsa dan daya cipta demi kelangsungan perusahaan. Dengan demikian,
pelaksanaan promosi bagi tenaga kerja berdampak pada meningkatnya
laba yang tinggi daripada waktu sebelumnya.

d. Tujuan Promosi

Menurut Sastrohadiwiryo dkk (298:2019), promosi jabatan yang diberikan

kepada karyawan dengan beberapa tujuan yang ingin dicapai melalui kegiatan
promosi diharapkan, antara lain:

1. Meningkatnya moral kerja
Walaupun yang berpengaruh terhadap meningkatnya semangat dan
kegairahan kerja tidak hanya promosi, masih banyak faktor lain yang
mempengaruhi semangat dan gairah kerja, tetapin promosi merupakan
salah satu faktor dominan yang dapat dilakukan demi terwujudnya tujuan

tersebut.
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2. Meningkatnya disiplin kerja
Disiplin kerja merupakan kondisi ketaatan dan keteraturan terhadap
kebijakan dan pedoman normatif yang telah digariskan manajemen yang
memiliki wewenang. Salah satu kegiatan promosi diperuntukan guna
menjamin kondisi tersebut.

3. Terwujudnya iklim organisasi yang menggairahkan
Terciptanya iklim organisasi yang menggairahkan pada diri karywan,
dalam suatu perusahaan, merupakan salah satu harapan dari setiap
individu yang terlibat di dalam nya. Maka untuk merealisasikan harapan
tersebut, alternatif yang dipilih adalah melakukan promosi bagi karyawan
yang telah memenuhi kriteria yang telah di tetapkan.

4. Meningkatnya produktivitas kerja
Dengan moral kerja, disiplin kerja yang tinggi, dan ditunjang dengan
iklim organisasi yang menggairahkan diharapkan dapat meningkatkan
produktivitas kerja. Salah satunya untuk menunjang hal tersebut adalah
diadakannya promosi bagi karyawan yang telah memiliki kualifikasi
sesuai dengan yang telah ditetapkan.

e. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Promosi Jabatan

Faktor-faktor yang mempengaruhi promosi kerja menurut Nitisemito (dalam

Caesar, 2017:18) adalah sebagai berikut:
1. Pengalaman
Pengalaman seorang karyawan seringkali digunakan sebagai salah satu

syarat untuk promosi, karena dengan adanya pengalaman yang lebih
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banyak, maka diharapkan kemampuan kerja yang tinggi, ide yang lebih
banyak, dan sebagainya.
2. Prestasi kerja
Umumnya setiap perusahaan mencantumkan syarat prestasi kerja untuk
promosi. Hal ini dapat dilihat dari catatan-catatan prestasi yang telah
dikerjakan.
3. Tanggung jawab
Perusahaan sering memerlukan tanggung jawab yang cukup besar sehingga
masalah tanggung jawab merupakan syarat utama untuk promosi. Apabila
seorang karyawan memiliki tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan
yang kecil, maka demikian juga dalam melakukan pekerjaan yang besar.
4. Loyalitas
Loyalitas atau kesetiaan terhadap perusahaan tempat karyawan bekerja
sering kali digunakan sebagai syarat promosi. Hal ini disebabkan karena
dengan loyalitas yang tinggi karyawan diharapkan memiliki tanggung
jawab yang lebih besar.
f. Indikator-Indikator Promosi Jabatan
Menurut Hasibuan(2012:111) merumuskan indikator-indikator dalam
proses promosi jabatan yaitu:
1. Kejujuran, karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri,
bawahannya, perjanjian-perjanjian dalam menjalankan atau mengelola
jabatan tersebut, harus sesuai kata dengan perbuatannya. Dia tidak

menyelewengkan jabatannya untuk kepentingan pribadinya.
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Disiplin, karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya, serta
mentaati peraturan — peraturan yang berlaku, baik tertulis maupun
kebiasaan. Disiplin karyawan sangat penting karena hanya dengan
kedisiplinan memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil yang
optimal.

Prestasi Kerja, prestasi kerja karyawan itu mampu mencapai hasil kerja
yang dapat dipertanggung jawabkan kualitas maupun kuantitas dan
bekerja secara efektif dan efisien. Hal ini menunjukan bahwa karyawan
dapat memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan baik.
Kerja Sama, kerja sama karyawan dapat bekerja sama secara harmonis
dengan sesama karyawan, baik horizontal maupun vertikal dalam
mencapai sasaran perusahaan. Dengan demikian akan tercipta suasana
hubungan kerja yang baik di antara semua karyawan.

Kecakapan Karyawan, kecakapan karyawan itu cakap, kreatif, dan
inovatif dalam menyelesaikan tugas — tugas pada jabatan tersebut dengan
baik. Dia bisa bekerja secara mandiri dalam menyelesaikan pekerjaannya
dengan baik, tanpa mendapat bimbingan yang terus-menerus dari
atasannya.

Loyalitas Karyawan, loyalitas karyawan harus loyal dalam membela
perusahaan atau korps dari tindakan yang merugikan perusahaan atau
korpsnya. Ini menunjukan bahwa dia ikut berpartisipasi aktif ternadap
perusahaan atau korpsnya.

Kepemimpinan, kepemimpinan seorang pemimpin harus mampu

membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerja sama dan bekerja
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secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan. Dia harus menjadi
panutan dan memperoleh personality authority yang tinggi dari para
bawahannya.

8. Komunikatif, komunikatif karyawan itu dapat berkomunikasi secara
efektif dan mampu menerima atau mempersepsi informasi dari atasan
maupun  bawahannya dengan baik, sehingga tidak terjadi
kesalahpahaman.

9. Pendidikan, Pendidikan Karyawan harus telah memiliki ijazah dari
pendidikan formal sesuai dengan spesifikasi jabatan.

3. Demosi

a. Pengertian Demosi

Demosi merupakan sejenis sanksi/hukuman bagi karyawan yang prestasi
kerjanya dinilai rendah oleh manajemen perusahaan. Menurut Hariandja(dalam
skripsi Rifda 2018).Pengertian demosi adalah suatu perpindahan dalam suatu
organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan penurunan
kewenangan, tanggung jawab, status, fasilitas, bahkan gaji yang diperoleh oleh
karyawan tersebut dari perusahaan

Menurut Manullang(2012:144) penurunan maksudnya adalah melakukan
penugasan kepada karyawan untuk menduduki jabatan, tanggung jawab dan gaji
yang lebih kecil, dari jabatan yang dimiliki sebelumnya, tetapi penurunan jabatan
ini jarang terjadi, hal ini terutama disebabkan karena pengaruh buruknya terhadap
moral karyawan lainnya di perusahaan tersebut.

Yang menjadi penyebab penurunan yaitu penurunan jabatan, hal ini dapat

terjadi apabila pasar tenaga kerja menunjukkan keadaan, dimana penawaran
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melebihi permintaan, sehingga hal tersebut diharuskan untuk melakukan
penurunan, maupun pemberhentian. Bahkan penurunan dapat juga terjadi apabila
karyawan yang telah dipromosikan meminta agar jabatan yang semula
dikembalikan. Hal tersebut dianggap lebih sesuai dan lebih mampu untuk
menduduki jabatan atau pekerjaan yang semula itu.

Sedangkan menurut Hariandja (2015:41), demosi merupakan penurunan
karyawan ke pekerjaan dengan tanggung jawab yang lebih rendah dan biasanya
juga dengan tingkat gaji yang lebih rendah, dilakukan dengan alasan untuk kerja
yang buruk dari karyawan atau perilaku yang tidak tepat. Hukuman bagi kayawan
seperti penurunan jabatan, fasilitas, status, dan bahkan gaji, merupakan hukuman
yang di lakukan perusahaan agar karyawan dapat belajar memperbaiki kualitas diri
dan kinerjanya sehingga diharapkan dapat menjadi lebih baik selama masa
penjatuhan sanksi demosi tersebut. Dalam hal ini, pemindahan umumnya bertujuan
menempatkan karyawan pada tempat yang tepat agar ia memperoleh suasana kerja
yang baru dan atau kepuasan kerja dan prestasi yang lebih tinggi.

Maka dari defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa demosi akan terjadi ketika
seorang karyawan dipindahkan dari suatu posisi ke posisi lainnya yang lebih rendah
tingkatannya, baik tingkat gaji, tanggung jawab, maupun tingkat struktualnya.

b. Alasan Demosi Karyawan

Berdasarkan defenisi demosi menurut para ahli diatas, dapat disimpulkan
alasan terjadi nya demosi yaitu karena demosi merupakan bentuk suatu pembinaan
terhadap karyawan yang tidak berprestasi atau karena hukuman berat yang

merupakan perpindahan dari posisi pada jalur karir yang tinggi atau sama ke jalur
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karir yang lebih rendah dan karena alasan hukuman disiplin berat dipindahkan
posisinya ke posisi khusus pada jalur karir yang lebih rendah.
c. Indikator-Indikator Dalam Demosi
Dalam pelaksanaan keputusan penjatuhan sanksi demosi, yang menjadi
indikator yang digunakan oleh manajemen kepada karyawannya adalah Carrel,
(dalam skripsi Rifda 2018) :

1. Ketidakmampuan karyawan dalam mengemban tugas dan tanggung jawab
yang diberikan perusahaan sehingga menghasilkan prestasi kerja yang
rendah.

2. Rasionalisasi jumlah karyawan karena adanya program efektifitas dan
efisiensi dalam manajemen perusahaan. Karena adanya permintaan secara
pribadi dari karyawan yang bersangkutan
d. Faktor-Faktor Dalam Demosi

Demosi jarang menimbulkan hasil yang positif bagi seseorangkaryawan.

Adapun faktor-faktor penyebab terjadinya demosi karyawan disuatu perusahaan
adalah sebagai berikut (dalam skripsi Rifda 2018):

1. Penilaian negatif oleh atasan karena prestasi kerja yang tidak atau kurang
memuaskan, perilaku pegawai yang difungsional, seperti tingkat
kemangkiran yang tinggi, kgiatan organisasi menurun (baik sebagai
akibat faktor-faktor internal maupun eksternal) tetapi tidak demikian
gawatnya sehinggaterpaksa terjadi pemutusan hubungan kerja.

2. Adanya suatu penurunan dalam artian jikapasar tenaga kerja
menunjukkan keadaan dimana "Supply" tenaga kerja lebih besar dari pada

"Demand" tenaga kerja atau dapat pulaterjadi suatu penurunan tersebut
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apabila organisasi atau suatuperusahaan mengalami Kkrisis dan
sebagainya.
3. Demosi terjadi karena masalah kedisiplinan antara lain kinerja karyawan

yang tidak baik atau karenaketidak taatan terhadap kedisiplinan kerja
seperti selalu sering absen atautidak hadir.

B. Penelitian Sebelumnya
Penelitian-penelitian sebelumnya sangat penting dalam rangka penyusunan

penelitian ini. Hal ini berguna untuk mengetahui hasil dari penelitian terdahulu
yang berkaitan dengan variabel yang digunakan. Berikut adalah beberapa penelitian
sebelumnya yang telah dilakukan dan berhubungan dengan penelitian yang sedang
dilakukan saat ini :

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No. Peneliti Judul Penelitian Variabel Hasil
1. | Caesar Rosyad A | Pengaruh Promosi | Promosi Promosi jabatan
(2017) Jabatan dan Beban | Jabatan, berpengaruh spositif dan
Kerja  Terhadap | Beban Kerja, | signifikan terhadap
Turnover Intention | Turnover turnover intention, beban
Karyawan PT. | Intention kerja berpengaruh positif
Cipta Sarina Vidi dan signifikan terhadap

turnover  intention
promosi  jabatan dan
beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan

terhadap turnover

intention
2. | Rifda Furgani | Pengaruh Promosi Terdapat perbedaan yang
Wahyuddin Penerapan Promosi | Jabatan, signifikan antara promosi
(2018) Jabatan dan | Demosi jabatan dan  demosi
Demosi  Jabatan | Jabatan, jabatan terhadap prestasi

Terhadap Prestasi | Prestasi Kerja | kerja
Kerja Pada PT.
Asindo Makassar

3. | Said Kasbi Analisis  Demosi | Demosi  dan | Pelaksanaan demosi
(2012) dan Promosi | Promosi belum sesuai dengan
Karyawan  Pada peraturan  perusahaan,

PT. Huabei sedangkan pelaksanaan

promosi sudah sesuai
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Komitmen Sebagai
Variabel
Intervening Pada
Perawatan di RS
Panti Nugroho
Pakem Sleman

Stres Kerja

Petroluen Service dengan peraturan
Duri perusahaan
4. | Musyayyadah Pengaruh Penilaian | Penilaian Promosi di pengaruhi
(2006) Prestasi Kerja | Prestasi Kerja, | oleh prestasi kerja, dan
Pegawai Terhadap | Promosi dikatakan prestasi kerja
Kebijakan Promosi berpengaruh positif dan
pada Kantor Bupati signifikan terhadap
Deli Serdang proosi
5. | Laksono Kurniadi | Pengaruh Promosi | Turnover Promosi jabatan
(2018) Jabatan dan Stres | Intention, memiliki pengaruh
Kerja  Terhadap | Promosi negatif terhadap turnover
Turnover Intention | Jabatan, intention  ,stres  kerja
Karyawan Melalui | Komitmen, memiliki pengaruh

positif terhadap turnover
intention ,  promosi
jabatan tidak memiliki

pengaruh terhadap
komitmen karyawan,
stres  kerja  memiliki
pengaruh negatif
terhadap komitmen
karyawan, komitmen
tidak memiliki pengaruh
terhadap turnover
intention karyawan,
promosi jabatan tidak
memiliki pengaruh
terhadap turnover
intention karyawan
melalui komitmen
sebagai variabel

intervening , stres kerja
tidak memiliki pengaruh

terhadap turnover
intention karyawan
melalui komitmen
sebagai variabel
intervening.

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual pada suatu penelitian perlu dikemukakan jika dalam

penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Dalam penelitian hanya

membahas sebuah variabel atau lebih secara mandiri, maka yang dilakukan peneliti

disamping mengemukakan deskripsi teoritis untuk masing-masing variabel, juga
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argumentasi terhadap variasi besaran variabel yang diteliti. Hubungan antar
variabel dapat dilihat pada :
a. Pengaruh Prestasi Kerja Terhadap Turnover Intention

Musyayyadah (2006) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa promosi di
pengaruhi oleh prestasi kerja, dan dikatakan prestasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap promosi. Prestasi kerja menekankan pada kualitas dan kuantitas
karyawan melalui hasil kerja karyawan. Prestasi kerja dapat dijadikan dasar dalam
peningkatan pekerjaan karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan yang di berikan
kepadanya dengan kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan sesuai dengan
tanggung jawab yang telah diberikan organisasi perusahaan.

Prestasi kerja biasanya memberikan umpan balik kepada karyawan dengan
tujuan untuk memotivasi karyawan agar meninggalkan prestasi yang buruk dan
mempertahankan bakhkan meningkatkan prestasi yang sudah baik.

Prestasi kerja juga memberikan pengaruh bagi terciptanya suatu
peningkatan produktivitas organisasi perusahaan dengan cara memberikan
karyawan seperti pendidikan, pelatihan, pemberian promosi dll. Hal tersebut
diberikan agar tidak adanya niatan karyawan untuk berpindah dari organisasi
perusahaan.

b. Pengaruh Promosi Terhadap Turnover Intention

Caesar (2017) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa, promosi jabatan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Lebih jelasnya
adalah bahwa karyawan merasakan adanya peluang yang lebih besar untuk
mendapatkan promosi jabatan di perusahaan maka keinginannya untuk keluar dari

perusahaan akan semakin rendah. Sebaliknya apabila karyawan memiliki
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kesempatan promosi yang semakin kecil, maka keinginannya untuk pergi dari
perusahaan akan semakin besar.

Promosi yang merupakan kegiatan yang dilakukan perusahaan, mempengaruhi
retensi karyawan yang berarti apabila harapan dan peluang untuk promosi jabatan
meningkat, maka retensi karyawan akan ikut meningkat. Kaitannya dengan
turnover intention karyawan adalah, retensi karyawan yang meningkat akan
memberikan dampak baik. Dan niatan karyawan untuk keluar dari perusahaan tidak
ada.

c. Pengaruh Demosi Terhadap Turnover Intention

Menurut  Rifda (2018) dalam penelitiannya menyatakan bahwa terdapat
perbedaan yang signifikan antara promosi jabatan dan demosi jabatan terhadap
prestasi kerja. Mencapai laba tertinggi merupakan tujuan utama organisasi
perusahaan. Tertapi jika prestasi kerja karyawan dalam organisai perusahaan dinilai
rendah oleh manajemen perusahaan, maka tidak menutup kemungkinan
sanksi/hukuman bagi karyawan tersebut akan diberikan.

Demosi akan terjadi ketika seorang karyawan dipindahkan dari satu posisi ke
posisi lainnya yang lebih rendah tingkatannya. Demosi mempunyai pengaruh
terhadap turnover intention. Hal ini dapat dilihat ketika penurunan jabatan yang
diterima karyawan, maka tidak menutup kemungkinan niatan perusahaan untuk
keluar dari perusahaan terjadi.

d. Pengaruh Prestasi Kerja, Promosi, dan Demosi Terhadap Turnover

Intention
Intensi merupakan niatan atau keinginan yang timbul pada individu. Sedangkan

turnover merupkan berhentinya atau penarikan diri seseorang karyawan dari tempat
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bekerjanya. Dengan demikian Menurut Rivai (2014:238) turnover merupakan
keinginan karyawan untuk berhenti kerja dari perusahaan secara sukarela atau
pindah dari satu tempat ke tempat kerja yang lain menurut

Karyawan dihadapkan dengan berbagai faktor yang dapat meningkatkan atau
menurunkan tingkat intensi untuk keluar (turnover intention). Faktor yang dapat
meningkatkan turnover intention diantaranya adalah prestasi kerja, promosi kerja,
dan demosi. Apabila prestasi kerja rendah maka turnover intention akan tinggi.
Sedangkan bila tingkat promosi rendah maka turnover intention akan tinggi. Dan
ketika tingkat demosi tinggi maka turnover intention akan tinggi juga. Sehingga
pengaruh prestasi kerja yang rendah, promosi jabatan yang rendah dan ketika
demosi kerja yang tinggi maka secara simultan akan menyebabkan intensi keluar
atau turnover intention tinggi.

Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Mobley (1978 dalam
Rosyad, 2017:13), yang menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi turnover intention yaitu

1.  Karateristik individu mempengaruhi keinginan pindah kerja seperti

prestasi kerja, umur, pendidikan, status perkawinan, keterampilan,
beban kerja, lama bekerja.

2. Lingkungan kerja, yang meliputi lokasi pekerjaan, suhu, keadaan cuaca,

kualitas kehidupan kerjanya dan budaya di lingkungan kerja.

3. Kepuasan kerja meliputi kepuasan akan gaji dan promosi, kepuasan atas

supervisor yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja,dan kepuasan

akan pekerjaan dan isi kerja.
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4.  Komitmen organisasi yang meliputi aspek imbalan rekrutmen,
perpindahan jabatah/demosi, afiliasi kerja, supervisi kepemimpinan.
Berdasarkan penelitian yang telah disampailan sebelumnya, maka berikut
kerangka konseptual penelitian ini:

Gambar : 2.1 Kerangka Konseptual

Prestasi (X1)
| (Sastrohadiwiryo 2012)

|
Promosi (X2)
(Hasibuan 2012)

|
Demosi (X3) /

(Rifda 2018)

Turnover Intention (Y)
(Mobley 2012)

D. Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah dan uraian diatas, hipotesis yang diajukan
adalah sebagai berikut:
H1 : Diduga ada pengaruh prestasi kerja secara signifikan terhadap turnover
intention
H2 : Diduga ada pengaruh promosi secara signifikan terhadap turnover intention
H3 : Diduga ada pengaruh demosi secara signifikan terhadap turnoverintention
H4 :Diduga ada pengaruh prestasi, promosi, dan demosi secara signifikan

terhadap turnover intention.



BAB I11

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan yaitu penelitian

asosiatif dengan pendekatan kuantitatif,penelitian kuantitatif yaitu data yang

diperoleh dari sampel atau populasi yang berupa data kuantitatif atau data berupa

angka. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui derajat hubungan dan bentuk

pengaruh antara variabel terikat bebas dengan variabel terikat (Rusiadi dkk,

2014:184).

B. Tempat dan Waktu Penelitian

Daerah penelitian ini dilakukan di Kota Medan, dengan objek penelitian pada

PT. Perkebunan Nusantara I1l1 Medan. Waktu penelitian dari bulan November 2019

sampai dengan selesai di Jalan Sei Batang Hari No.2, Simpang Tanjung, Medan

Sunggal, Simpang Tj., Kec. Medan Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara-20122.

Dan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 3.1 Jadwal Penelitian

Jenis Kegiatan

Mar 2020 | Apr 2020 | Mei 2020 | Jun 2020

Jul 2020

Agus
2020

Observasi awal

Pengajuan Judul

Penulisan Proposal

Seminar proposal

Persiapan Instrumen Penelitian

Pengumpulan data

Pengelolahan data

ool sl w N ko =

Analisis dan Evaluasi
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Penulisan Laporan
Sidang Meja Hijau

Sumber : Diolah oleh penulis, 2019

C. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber Data
1. Populasi

Menurut Manullang dkk (2014:67) populasi merupakan suatu kelompok dan
kumpulan dari elemen penelitian, dimana elemen adalah unit terkecil yang
merupakan sumber daya dari data yang diperlukan.

Dalam penelitian ini, yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan bagian
SDM di PT. Perkebunan Nusantara 1l Medan yang berjumlah 57 karyawan.

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang diharapkan dapat mewakili populasi
penelitian, Manullang dkk(2014:68).Dikarenakan populasi dalam penelitian ini
jumlahnya di bawah 100 maka teknik penarikan sampel dalam penelitian ini yaitu
menggunakan sampel sensus. Sampel sensus ditujukan apabila jumlah populasi
sedikit dan seluruhnya dijadikan sampel. Jadi pengambilan sample dalam penelitian
ini yaitu hanya pada karyawan SDM PTPN |11 Medan yaitu sebanyak 57 responden,
Rusiadi (2013:31). Yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 3.2 Jumlah Populasi dan Sample

No. Bagian Jumlah
Karyawan
Urusan personalia & hub. Industrial 9
Urusan kesejahteraan karyawan 12
Urusan assesment & pengembangan SDM 36
Total 57

3. Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada penelitian ini adalah:
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a. Data Primer adalah data yang diperoleh atau didapat oleh peneliti dari sumber
pertama. Data primer disebut juga sebagai data asli atau data baru yang
memiliki sifat up to date. Teknik yang dapat digunakan peneliti untuk
mengumpulkan data primer antara lain observasi, wawancara, diskusi terfokus
dan penyebaran angket/pengisian kuesioner (Rusiadi dkk,2014:21).

b. Data sekunder adalah data primer yang telah diolah lebih lanjut menjadi
bentuk-bentuk seperti tabel, diagram, gambar, dan sebagainya. Data sekunder
juga bersumber dari catatan perusahaan yang ada pada perusahaan dan dari
sumber lainnya, misalnya sejarah perusahaan, visi dan misi perusahaan dll.

D. Defenisi Operasional dan Pengukuran Variabel

a. Operasional Variabel
Operasional variabel merupakan skala pengukur dari masing-masing
variabel, pengujian hipotesis menggunakan alat bantu statistik dapat dilakukan
dengan benar. Berikut ini disajikan definisi dari masing-masing variabel tersebut
adalah sebagai berikut :

Tabel 3.3 Defenisi Operasional Variabel

perpindahan yang 3. Prestasi kerja

No. | Variabel Defenisi Indikator Skala
1. | Prestasi Menurut  Sastrohadiwiryo 1. Kualitas kerja Likert
(X1) (2012) Prestasi kerja adalah 2. Kuantitas kerja
Kinerja yang dicapai oleh 3. Disiplin kerja
seorang tenaga kerja dalam 4. Inisiatif
melaksanakan  tugas dan 5. Kerjasama
pekerjaan yang diberikan (Sastrohadiwiryo)
kepadanya. Pada umumnya
prestasi kerja tersebut
dipengaruhi oleh kecakapan,
keterampilan,  pengalaman,
dan kesungguhan tenaga kerja
yang bersangkutan
2. | Promosi Menurut Hasibuan, Malayu 1. Kejujuran Likert
(X2) (2012)  Promosi  adalah 2. Disiplin
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Intention

(Y)

turnover karyawan adalah niat
seorang untuk berhenti kerja

yang  merupakan  suatu
fenomena penting dalam
kehidupan organisasi.

Turnover lebih sering dilihat
dari sudut pandang negatif
saja.  Padahal terkadang
turnover justru mempunyai
keterlibatan sebagai perilaku
manusia yang penting agar
niat untuk keluar dari
perusahaan tidak terjadi.

2. Mencari alternatif
pekerjaan lain.

Niat untuk keluar
Beban kerja yang tinggi

(Mobley)

H~ow

memperbesar authority dan 4. Kerjasama

responsibility karyawan ke 5. Kecakapan karyawan

jabatan yang lebih tinggi di 6. Loyalitas karyawan

dalam satu organisasi 7. Kepemimpinan

sehingga kewajiban, hak, 8. Komunikatif

status, dan penghasilannya 9. Pendidikan

semakin besar. (Hasibuan)

3. | Demosi Menurt  Rifda  (2018), 1. Ketidakmampuan Likert
(Xa) Demosi merupakan sejenis karyawan dalam

sanksi/hukuman bagi mengemban tugas dan

karyawan  yang  prestasi tanggung jawab yang

kerjanya dinilai rendah oleh diberikan  perusahaan

manajemen perusahaan. sehingga menghasilkan
prestasi kerja yang
rendah.

2. Rasionalisasi  jumlah
karyawan karena
adanya program
efektifitas dan efisiensi
dalam manajemen
perusahaan.

3. Karena adanya
permintaan secara
pribadi dari karyawan
yang bersangkutan
(Rifda)

4. | Turnover Menurut Mobley (2012), 1. Berpikir untuk keluar Likert

b.  Pengukuran Variabel

Pengukuran variabel pada penelitian ini yaitu

menggunakan Skala Likert.

Menurut Kinnear (dalam Andani, 2015:27), “skala likert berhubungan dengan
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pernyataan tentang sikap seseorang terhadap sesuatu”. Dapat dilihat kriteria

pengukuran variabel diatas adalah sebagai berikut:

Tabel 3.4 Pengukuran Variabel

No. Pernyataan Skor
1| Sangat tidak setuju 1
o | Tidak setuju 2
3. | Kurang setuju 3
4 | Setuju 4
5. | Sangat setuju 5

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah:

1. Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan suatu cara yang digunakan dengan mengumpulkan

data dan menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden, dengan

harapan mereka akan memberikan respon terhadap pertanyaan tersebut.

2. Studi pustaka

Studi pustaka merupakan suatu teknik pengumpulan data melalui bacaan,

literatur, karya ilmiah, jurnal, internet dan sebagainya.

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data adalah upaya atau cara untuk mengolah data menjadi

informasi sehingga karakteristik data tersebut bisa dipahami dan bermanfaat untuk

solusi permasalahan, tertutama masalah yang berkaitan dengan penelitian.

Pengujian data yang digunakan yaitu menggunakan SPSS versi 16 for windows.



43

Kualitas data dalam penelitian ini adalah:
a.  Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat pengukuran
dapat mengukur apa yang ingin di ukur. Skala pengukuran yang disebut valid jika
melakukan apa yang seharusnya dailakukan dan mengukur apa yang seharusnya
diukur. Tetapi apabila skala pengukuran disebut tidak valid maka tidak akan
bermanfaat bagi peneliti karen tidak mengukur atau melakuakn apa yang
seharusnya dilakukan dengan taraf signifikansi 5%. Pada uji validitas ini, kriteria
pengujian nya adalah sebagai berikut:
a. Jika rnitung > r'abel Maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid.
b. Jika rmitung < rapeimaka pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid, Sarjono
(dalam Andani, 2015).
2. Uji Realibilitas
Realibitas yaitu alat pengukuran yang menunjukkan konsistensi hasil
pada pengukuran yang sekiranya alat pengukuran itu digunakan pada
orang yang sama dan dalam waktu yang berbeda atau digunakan oleh
orang yang berbeda dalam waktu yang bersamaan atau berlainan.
Penguujian realibiltas ini menggunakan alat ukur apabila dinyatakan
cukup reliable jika nilai Cronbac’h Alpha > 0,60.
b.  Uji Asumsi Klasik
Sebelum melakukan analis regresi, maka dapat diuji terlebih dahulu
kelayakan model regresi berganda agar perkiraan menjadi tidak bias. Uji asumsi

klasik terdiri dari :
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1. Uji Normalitas
Normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi
normal atau tidak. Uji normalitas dapat dilihat dengan uji kolmogrov
smirnov yaitu jika angka signifikansi yaitu Sig> 0,05 maka menunjukkan
data berkontribusi normal dan jika Sig< 0,05 maka data menunjukkan tidak
berdistribusi normal. Sarjono, (dalam Andani, 2015:28).

2. Uji Multikolinearitas
Multikoliniearitas yaitu untuk mengetahui ada atau tidaknya korelasi yang
tinggi antara variabel bebas pada metode regresi linier berganda.
Multikoliniearitas menggunakan kriteria yaitu Variance Inflation Factor
(VIF) yaitu jika nilai VIF < 10 maka tidak terjadi gejala multikoliniearitas
diantara variabel bebas dan begitu sebaliknya. Sarjono, (dalam Andani,
2015:29).

3. Uji Heterokedatisitas
Heterokedatisitas yaitu uji yang digunakan untuk mengetahui apakah
terdapat ketidaksamaan varians dan residual satu ke pengamatan lain. Uji

ini dapat dilihat pada uji scatterplot.

c.  Regresi Linier Berganda

Analis regresi linier berganda dilakukan untuk menguji kelayakan antara
variabel dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (bebas) yang
digunakan untuk menguji hipotesis yang telah dipilih.Persamaan yang digunakan
dalam model analisis data ini yaitu:

Y = o + BIX1 + B2X2 +B3X3 +€



Dimana :

Y
A

B1, B2
XI

X2

X3
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= Turnover intention
= Intercept

= Koefisien Regresi
= Prestasi

= Promosi

= Demosi

= Kesalahan Pengganggu/Error Term

d. Uji Hipotesis

1.

Uji F

Menurut Sugiyono (2013:192) uji F digunakan untuk mengetahui apakah
secara simultan koefisien variabel bebas mempunyai pengaruh nyata atau
tidak terhadap variabel terikat. Keputusan pada uji F dilakukan dengan
cara jika (P-Value) < 0,05 artinya variabel indpenden secara simultan
mempengaruhi variabel dependen. Dan jika (P-Value) > 0,05 artinya
variabel independen secara simultan tidak mempengaruhi variabel
dependen.

Ujit

Uji t menurut Ghozali (2013:98), uji statistik t pada dasarnya
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas atau
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara

variabel X dan variabel Y, yaitu apabila variabel X1, X2, X3 benar-benar
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berpengaruh terhadap variabel Y. Keputusan pada uji t yaitu jika thiung >
ttael Maka Ho ditolak dan Ha dierima. Sarwono (dalam Andani, 2015:30).
e.  Uji Koefisien Determinasi
Kegunaan dalam uji koefisien determinasi yaitu untuk mengetahui sebesar
apa hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas. Nilai
koefisien ini yaitu antara 0 dan 1. Jika hasil mendekati angka 1 maka variabel
independen memberikan hampir semua informasi yanag dibutuhkan untuk
memprediksi variabel dependen.Rumus yang digunakan untuk tabel Model
Summary vyaitu:

KD = R? X 100%
pve1=V1-R2
Dimana:
KD = Koefisien Determinasi

R? =R square



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat PT PerkebunanNusantara 111 Medan

PT. Perkebunan Nusantara Il merupakan salah satu dari 14 Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) yang bergerak dalam bidang usaha perkebunan, pengelolaan dan
pemasaran hasil perkebunan. Sejarah awal pembentukan perusahaan ini yaitu
dengan proses pengambilalihan perusahaan-perusahaan perkebunan Belanda pada
tahun 1958 oleh Pemerintah RI yang dikenal sebagai proses “nasionalisasi”
perusahaan perkebunan asing menjadi Perseroan Perkebunan Negara (PPN).
Langkah awal perusahaan dimulai pada tahun 1958 dengan nama Perusahaan
Perkebunan Negara Baru cabang Sumatera Utara (PPN Baru). Setelah mengalami
beberapa kali perubahan bentuk/status badan hukum sejalan dengan Undang-
Undang (UU) dan Peraturan Pemerintah (PP) yang ada, pada tahun 1968 PPN
tersebut diorganisasikan menjadi beberapa kesatuan Perusahaan Negara
Perkebunan (PNP) yang selanjutnya pada tahun 1974 bentuk hukumnya dialihkan
menjadi PT. Perkebunan (Persero). Diawali dengan langkah penggabungan
manajemen pada tahun 1994, 3 (tiga) BUMN Perkebunan yang terdiri dari PT.
Perkebunan Ill (Persero), PT. Perkebunan IV (Persero), dan PT. Perkebunan V
(Persero) disatukan pengelolaannya oleh Direksi Perkebunan 111 (Persero).
Selanjutnya melalui Peraturan Pemerintah Nomor : 8 tahun 1996, tanggal 14
februari 1996 perusahaan tersebut yaitu PT. Perkebunan I11, IV dan V, yang wilayah

kerjanya berada diprovinsi Sumatera Utara digabungkan satu perusahaan, menjadi
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“Perusahaan Perseroan (Persero) PT. Perkebunan Nusantara 111 disingkat dengan
PTPN 11 (Persero). PT. Perkebunan Nusantara III (Persero)” yang beralamat di
jalan Sei Batang Hari No. 2 Medan — 20122 didirikan dengan Akta Notaris Harun
Kamil, SH, Nomor 36 tanggal 11 maret 1996 dan telah mendapat pengesahan dari
Menteri Kehakiman Republik Indonesia dengan surat keputusan Nomor C2-
8331.HT.01.TH.96 tanggal 8 agustus serta diumumkan dalam Berita Negara
Republik Indonesia Nomor 81 tanggal 8 oktober 1996, tambahan Nomor
8674/1996. Dapat dilihat makna dari logo pada PTPN 111 Medan yaitu:

Makna logo PTPN 111 Medan

Gambar 4.1Logo PTPN 11l Medan

Sumber: PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan, 2020

1. Gambar 12 helai daun Kelapa Sawit di sebelah Kiri bola dunia dan 7 urat
pada daun karet yang berwarna hijau di sebelah kanan bola dunia,
melambangkan bahwa PTPN Il memiliki 12 Paradigma Baru dan 7 Strategi
Bisnis yang saling mendukung agar tercapai tujuan PTPN Il1I, yaitu selalu
menjadi Perusahaan Perkebunan terbaik dengan Team Work yang Solid dan
Inovatif, serta ditunjang dengan Green Technology, Green Businessdan

ramah lingkungan.
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2. Gambar 5 garis lintang horizontal dan vertikal yang berwarna biru,
melingkari bola dunia, melambangkan bahwa PTPN Il memiliki Tata Nilai
dan harus mampu mengimbangi kemajuan teknologi yang berkembang,
agar selalu menjadi yang terdepan dalam peningkatan usaha.

3. Gambar 2 Meteor yang mengelilingi bumi sehingga membentuk angka 3,
melambangkan PTPN 11 bergerak dinamis dengan semangat yang tinggi
untuk menguasai pasar global. Meteor yang berwarna putih bermakna
produksi Lateks dan Produk turunannya sedangkan yang berwarna Orange
adalah produksi CPO beserta turunannya, yang memancar tanpa henti untuk
memenuhi kebutuhan pasar dunia.

PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan yang terletak di Jalan Sei
Batang Hari NO.2, SimpangTanjung, Medan Sunggal, SimpangTj.Kec Medan
Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara 20122.

b. Visi dan Misi PT Astra International Tbk Medan

1. Visi
menjadikan perusahaan agribisnis nasional yang unggul dan berdaya saing
kelas dunia serta berkontribusi secara berkesinambungan bagi kemajuan
bangsa.

2. Misi

mewujudkan grup usaha berbasis sumberdaya perkebunan yang terintegrasi
dan bersinergi dalam memberikan nilai tambah (value creation) bagi
stakeholders dengan menghasilkan produk yang berkualitas tinggi bagi
pelanggan, membentuk kapabilitas proses kerja yang unggul melalui

perbaikan dan inovasi berkelanjutan dengan tata kelola perusahaan yang
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baik, mengembangkan organisasi dan budaya yang prima serta SDM yang
kompeten serta sejahtera dalam merealisasikan potensi setiap insan,
Melakukan optimalisasi pemanfaatan aset untuk memberikan imbal hasil
terbaik, Turut serta dalam meningkatkan kesejahteraan masyarakat dan
menjaga kelestarian lingkungan untuk kebaikan generasi masa depan.
3. Tatanilai
a. Sinergi, menciptakan dan meningkatkan kerjasama dengan
mengedepankan kepercayaan untuk memberikan nilai tambah yang
optimal.
b. Integritas, merupakan prinsip dalam menjalankan tugas dengan
menjunjung tinggi kejujuran, konsisten dengan keteladanan.
c. Profesional, melakukan tugas sesuai dengan kompetensi,
bertanggung jawab dan berupaya dalam melakukan inovasi.

2. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas

PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) yang merupakan suatu perusahaan
perkebunan yang besar memiliki tugas dan posisi masing-masing. Sehingga dalam
menjalankan kegiatannya sehari-hari sangat membutuhkan suatu susunan struktur
organisasi yang baik dan sistematis, sehingga setiap fungsi yang ada dapat
dijalankan dengan baik. Untuk menjalankan kegiatan ataupun aktivitasnya PT.
Perkebunan Nusantara Ill (Perseo) menetapkan struktur organisasi yaitu seperti

pada gambar 4.2 dibawabh ini :
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STRUKTUR ORGANISASI
PT. PERKEBUNAN NUSANTARA 111 (PERSERO) MEDAN
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Gambar 4.2.StrukturOrganlsa5| PT. Perkebunan Nusantara 11
(Persero) Medan
Sumber: PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan, 2020

Berikut ini tugas dan tanggungjawab yang harus dilakukan oleh PT.
Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan sebagaiberikut:
1. Kepala Bagian Tanaman
a. Menyusun rencana jangka pendek(anggaran belanja) dalam
bidang tanaman
b. Menyelesaikan pengadaan bahan-bahan tanaman
2. Kepala Bagian Keuangan
a. Membuat laporan direksi mengenai realisasi keuangan serta
menyelenggarakan administrasi keuangan dan dan barang-

barang kebutuhan masyarakat.
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b. Mengurus hal-hal yang berhubungan dengan asuransi keuangan
perusahaan
3. Kepala Bagian Umum
a. Melaksanakan tugas-tugas yang berhubungan dengan
kesejahteraan karyawan, staf, dan non staf
b. Menyelesaikan peraturan-peraturan yang berkaitan dengan
tenaga kerja, mengelola administrasi pendokumentasian.
c. Melaksanakan peraturan-peraturan yang berkaitan dengan
tenaga
4. Kepala Bagian Komersil
a. Mengevaluasi rencana kerja anggaran perusahaan komersil dan
sasaran mutu dan monitoring planning dan RPJ bagian komersil
b. Mengevaluasi dan menjamin program dan strategi penjualan,
kebijakan pemasaran, yang berdasarkan informasi dan analisa
pasar
5. Mengevaluasi dan mengajukan penjualan aktiva non produktif melalui
kantor jelang Negara
6. Kepala Bagian Sekretaris
a. Mengatur tata tertib perusahaan sebagai bagian dari budaya
kerja dan budaya perusahaan dan juga mengatur perusahaan,
pemakaian fasilitas, mess, kantor direksi
b. Menjamin dokumentasi data-data dan dokumen yang terkait

dengan aktivitas perusahaan yang merupakan hasil evaluasi
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bagian teknis terkait dan melakukan updating setiap bulannya
sehingga diperoleh data yang akurat
c. Melakukan koordinasi, komunikasi, dan konsultasi (3K).
7. Kepala Bagian Tekhnik
a. Membantu direksi melaksanakan fungsi-fungsi manajemen
dalam merencanakan dan mengawasi pelaksanaan pekerjaan
yang berhubungan dengan mesin-mesin
b. Membuat rencana perawatan/pemeliharaan mesin-mesin, traksi
dan bangun sipil.
8. Kepala Bagian Kemitraan dan Bina Lingkungan
a. Melaksanakan pembinaan untuk meningkatkan kemampuan
manajerial pengusaha kecil dan koperasi yang berada di sekitar
lingkungan PTPN 111 Medan
b. Mengidentifikasi usaha-usaha kecil dan koperasi yang
mempunyai potensi yang dibina dan memperhatikan ketentuan
yang berlaku
9. Kepal Bagian Sumber Daya Manusia
a. Menyusun rencana jangka panjang dan jangka pendek
pendidikan keselamtan dan kesejahteraan kerja dan pelayanan
keselamatan .
b. Merumuskan kebijakan program pengembangan SDM

(pendidikan dan pelatihan)
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10. Kepala Bagian Pengadaan
a. Rumusan barang dan jasa yang di perlukan perusahaan yang
pengadaannya melalui kantor direksi serta merumuskan
kebijakan prosedur pengadaan berdasarkan ketentuan
perundang-undangan yang berlaku
b. Mengadakan konsultasi dan bimbingan kepada unit-unit
produksi mengenai pelaksanaan kebijakan-kebijakan dibidang
pengadaan barang dan jasa
11. Kepala Bagian Sisyem Pengawasan Intern
a. Mengelola bagian pengawasan dan membantu direktur dalam
pengawasan intern serta memberikan saran dan tindak lanjut
mencapai sasaran perusahaan secara efisien, efektif, dan
ekonomis
b. Mengelola dan bertanggung jawab atas keseluruhan kegiatan
pemeriksaan
12. Kepala Bagian Teknologi
a. Menyusun laporan manajemen bersama bagian-bagian dalam
terbentuk basis internet sesuai tugas pokok manajemen produk,
operasi, keuangan, pemasaran dan sumberdaya manusia
b. Member masukan kepada direksi dalam bentuk kerangka

system informasi eksekutif dan system pendukung keputusan.
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3. Deskripsi Karateristik Responden
Pada penelitian data primer yang diambil yaitu 57 orang responden. Data
ini untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap prestasi, promosi, dan demosi di
PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan. Karateristik responden yang akan
diuraikan berikut ini mencerminkan bagaimana keadaan responden yang diteliti
meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja.
a. Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Jenis Kelamin

Frequency | Percent
Valid | laki-laki 35 61.4
perempuan 29 38.6

Total 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.1 diatas, karateristik berdasarkan jenis kelamin laki-laki
sebesar 35 orang atau 61,4% dari total responden dan jenis kelamin perempuan
sebesar 22 orang atau 38,6% dinilai sudah dapat mewakili populasi sampel.
Menunjukkan bahwa mayoritas karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IlI
(Persero) Medan yang menjadi responden adalah yang berjenis kelamin laki-laki.

b. Karateristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2 Usia
Frequency | Percent
Valid 17-25 8 14.0
26-31 33 57.9
32-45 8 14.0
46-55 8 14.0
Total 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020
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Berdasarkan Tabel 4.2 karaterisktik berdasarkan usia menunujukkan bahwa
mayoritas karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan yang
menjadiresponden yaitu berusia 26-31tahun, yaitusebanyak33 orang atau sebesar
57.9% dari total responden dinilai sudah dapat mewakili populasi sampel.

c. Karateristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.3 Pendidikan

Frequency | Percent
Valid d3 3 5.3
sl 48 84.2
s2 6 10.5
Total 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Dapat dilihat pada Tabel 4.3karaterisktik responden berdasarkan pendidikan
menunujukkan bahwa mayoritas karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 11l
(Persero) Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir S1 yaitu
sebanyak 48 orang, atau sebesar 84,2% dari total responden dinilai sudah dapat
mewakili populasi sampel.

d. Karateristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja

Tabel 4.4 Masa Bekerja

Frequency | Percent
Valid <1 tahun 3 5.3
1-5 tahun 10 17.5
6-11 tahun 29 50.9
12-20 tahun 10 17.5
>20 tahun 5 8.8

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan Tabel 4.4 karaterisktik berdasarkan masa bekerja menunujukkan

bahwa mayoritas karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan




57

yang menjadi responden pada masa kerjanya pada 6-11 tahun yaitu 29 orang atau
sebesar 50.9% dari total responden dinilai sudah dapat mewakili populasi sampel.
4. Deskripsi Variabel Penelitian
Variable pada penelitian ini yaitu terdiri dari tiga variabel bebas yaitu prestasi,
promosi, dan demosi dengan satu variabel terikanya yaitu turnover intention.
Kriteria dalam penyebaran kuesioner masing-masing variabel diisi oleh 57

responden dengan jawaban alternative yaitu:

No. Kriteria Score
1 Sangat Tidak Setuju (STS) 1
2 Tidak Setuju (TS) 2
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Setuju (S) 4
5 Sangat Setuju (SS) 5

Penelitian ini diuraikan berdasarkan Kkarateristik sumber datanya yang
dihasilkan berdasarkan analisis kuesioner yang terdapat di lapangan, agar data yang
terdapat pada setiap pertanyaan pada kuesioner tersebut jawabannya lebih akurat.
Adapun uraian hasil jawaban dari setiap jawaban tersebut adalah sebagai berikut :

a. Variabel Prestasi (X1)

Tabel 4.5
Penilaian Responden Terhadap Indikator Kualitas Kerja (X1.1)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya dapat menyelesaikan | Saya dapat menguasai salah satu
pekerjaan sesuai dengan bahasa asing dan dapat
kemampuan yang saya mengoperasikan komputer yang
miliki membantu saya dalam
menyelesaikan tugas
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 2 35 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 5 8.8 2 3.5
Kurang Setuju 12 21.1 12 21.1
Setuju 14 24.6 27 47.4
Sangat Setuju 24 42.1 15 26.3
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| | 57 [ 1000 | 57 | 100.0 |
Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.5 diatas, dapat dilihat dari variabel prestasi (X1) dengan
indikator kualitas kerja pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 24 orang yaitu
sebesar 42,1% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 27 orang yaitu sebesar 47,4%. Jadi
dapat disimpulkan bahwa dari segi prestasi pada karyawan PTPN IlI Medan,
responden setuju bahwa indikator kualitas kerja dengan pernyataan karyawan harus

dapat menguasai bahasa asing dan komputer adalah jawaban yang paling tinggi.

Tabel 4.6
Penilaian Responden Terhadap IndikatorKuantitas kerja (Xz1.2)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya selalu menyelesaikan | Saya datang cepat dan tepat
tugas sesuai waktu yang waktu dalam bekerja
diberikan
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 2 3.5 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 4 7.0 2 3.5
Kurang Setuju 6 10.5 9 15.8
Setuju 17 29.8 24 42.1
Sangat Setuju 28 49.1 21 36.8
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.6 diatas, dapat dilihat dari variabel prestasi (X1) dengan
indikator kuantitas kerja pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 28 orang yaitu
sebesar 49,1% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 24 orang yaitu sebesar 42,1%. Jadi
dapat disimpulkan bahwa dari segi prestasi pada karyawan PTPN IlII Medan,

responden menjawab sangat setuju bahwa indikator kuantitas kerja dengan
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pernyataan karyawan harus dapat menyelesaikan tugas nya sesuai waktu yang

diberikan adalah jawaban yang paling tinggi.

Tabel 4.7
Penilaian Responden Terhadap Indikator Disiplin Kerja (X1.)

Jawaban Item Pertanyaan

Responden Saya belum pernah Saya mengerjakan suatu
absen/tidak hadir tanpa pekerjaan sesuai dengan tata
alasan yang jelas cara dan sesuai prosedur yang

ditetapkan oleh kantor

Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 1 1.8 2 3.5

Setuju

Tidak Setuju 5 8.8 4 7.0
Kurang Setuju 4 7.0 6 10.5
Setuju 20 35.1 16 28.1
Sangat Setuju 27 47.4 29 50.9
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.7 diatas, dapat dilihat dari variabel prestasi (X1) dengan

indikator disiplin kerja pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban

responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 27 orang yaitu

sebesar 47,4% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden

terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 29 orang yaitu sebesar 50,9%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi prestasi pada karyawan PTPN 111 Medan,

responden menjawab sangat setuju bahwa indikator disiplin kerja dengan

pernyataan karyawan harus dapat mengerjakan pekerjaannya sesuai dengan tata

cara dan sesuai prosedur yang di tetapkan kantor adalah jawaban yang paling tinggi.

Tabel 4.8
Penilaian Responden Terhadap Indikator Inisiatif (X1.4)

Jawaban Responden

Item Pertanyaan

Saya mampu
memecahkan suatu

Saya selalu

menyelesaikan/mengerjakan
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masalah dalam tugas

pekerjaan tanpa menunggu

dengan baik perintah dari atasan
Frequency | Percent Frequency Percent

Sangat Tidak 2 4.3 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 1 1.8 2 3.5
Kurang Setuju 10 17.5 6 10.5
Setuju 20 35.1 24 42.1
Sangat Setuju 24 42.1 24 42.1

57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.8 diatas, dapat dilihat dari variabel prestasi (X1) dengan

indikator Inisiatif pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban responden

terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 24 orang yaitu sebesar 42,1%

dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden terbanyak yang

menyatakan sangat setuju terdiri dari 24 orang yaitu sebesar 42,1%. Jadi dapat

disimpulkan bahwa dari segi prestasi pada karyawan PTPN 111 Medan, responden

menjawab sangat setuju bahwa indikator inisiatif dengan pernyataan karyawan

harus mampu memecahkan suatu masalah dalam tugas dengan baik dan dapat

menyelesaikan pekerjaan tanpa adanya perintah dari atasan.

Tabel 4.9

Penilaian Responden Terhadap Indikator Kerjasama (Xi.5)

Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya memiliki hubungan Saya sering memberikan
baik dengan sesama bantuan kepada karyawan
karyawan lain.
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 2 3.5 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 1 1.8 2 3.5
Kurang Setuju 12 21.1 3 5.3
Setuju 27 47.4 23 40.4
Sangat Setuju 15 26.3 28 49.1
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020
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Berdasarkan tabel 4.9 diatas, dapat dilihat dari variabel prestasi (X1) dengan
indikator kerjasama pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 27 orang yaitu sebesar
47,4% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 28 orang yaitu sebesar 49,1%.
Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi prestasi pada karyawan PTPN 111 Medan,
responden menjawab sangat setuju bahwa indikator kerjasama dengan pernyataan
karyawan saling memberikan bantuan kepada karyawan lain.

b.  Variabel Promosi (X2)

Tabel 4.10
Penilaian Responden Terhadap Indikator Kejujuran (X2.1)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Dalam bekerja saya selalu | Saya selalu menjalankan atau
memiliki kejujuran mengelolah jabatan dan
terhadap diri sendiri, pekerjaan dengan baik
teman dan pimpinan
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 1 1.8 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 1 1.8 6 10.5
Kurang Setuju 13 22.8 5 8.8
Setuju 27 47.4 17 29.8
Sangat Setuju 15 26.3 28 49.1
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.10 diatas, dapat dilihat dari variabel promosi (X2) dengan
indikator kejujuran pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 27 orang yaitu sebesar
47,4% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 28 orang yaitu sebesar 49,1%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan PTPN Il Medan,
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responden menjawab sangat setuju bahwa indikator kejujuran dengan pernyataan

karyawan harus selalu menjalankan atau mengelolah jabatan dan pekerjaan dengan

baik.
Tabel 4.11
Penilaian Responden Terhadap Indikator Disiplin (X2.2)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Disiplin kerja yang selama Saya berusaha untuk
ini diterapkan mampu melaksanakan tugas sesuai
meningkatkan Kinerja dengan posisi dan fungsinya
karyawan
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 1 1.8 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 1 1.8 7 12.3
Kurang Setuju 10 17.5 9 15.8
Setuju 24 42.1 21 36.8
Sangat Setuju 21 36.8 19 33.3
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.12 diatas, dapat dilihat dari variabel promosi (X2) dengan
indikator disiplin pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 24 orang yaitu sebesar 42,1% dan
pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden terbanyak yang
menyatakan  setuju terdiri dari 21 orang yaitu sebesar 36,8%. Jadi dapat
disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan PTPN I1l Medan, responden
menjawab setuju bahwa indikator disiplin bahwa karyawan harusselalu disiplin

dalam bekerja dan mampu meningkatkan Kinerja nya.

Tabel 4.12
Penilaian Responden Terhadap Indikator Prestasi Kerja (X2.3)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Perusahaan peduli atas Saya memiliki kinerja yang
prestasi kerja yang dicapai baik dalam menjalankan

tugas dan tanggung jawab
Frequency | Percent Frequency | Percent
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Sangat Tidak 2 3.5 1 1.8

Setuju

Tidak Setuju 5 8.8 5 8.8

Kurang Setuju 12 21.1 9 15.8

Setuju 14 24.6 21 36.8

Sangat Setuju 24 42.1 21 36.8
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.12 diatas, dapat dilihat dari variabel promosi (X2) dengan
indikator prestasi kerja pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 24 orang yaitu sebesar
42,1% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 21 orang yaitu sebesar 36,8%.
Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan PTPN I1I Medan,
responden menjawab sangat setuju dengan indikator prestasi kerja bahwa

perusahaan harus selalu memperhatikan atas prestasi kerja yang dicapai

karyawannya.
Tabel 4.13
Penilaian Responden Terhadap Indikator Kerjasama (X2.4)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Memiliki hubungan baik dan Saya memiliki kerja sama
menjaga keharmonisan yang baik dalam perusahaan
dengan sesama karyawan baik kepada teman, atasan
maupun bawahan
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 1 1.8 2 3.5
Setuju
Tidak Setuju 7 12.3 4 7.0
Kurang Setuju 14 24.6 6 10.5
Setuju 9 15.8 17 29.8
Sangat Setuju 26 45.6 28 49.1
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.13 diatas, dapat dilihat dari variabel promosi (X2)

dengan indikator kerjasama pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
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responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 26 orang yaitu
sebesar 45,6% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 28 orang yaitu sebesar 49,1%.
Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan PTPN I1l Medan,
responden menjawab sangat setuju dengan indikator kerjasama bahwa karyawan
harus memiliki kerja sama yang baik dalam perusahaan baik kepada teman, atasan

maupun bawahan.

Tabel 4.14

Penilaian Responden Terhadap Indikator Kecakapan
Karyawan (X2s)

Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya dapat meningkatkan Saya selalu inovatif dalam
kreativitas, keahlian, dan melaksanakan tugas dan
keterampilan kerja yang pekerjaan

lebih baik agar dapat
dipromosikan oleh pimpinan.

Frequency | Percent Frequency Percent

Sangat Tidak 1 4.3 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 2 3.5 2 3.5
Kurang Setuju 10 17.5 10 17.5
Setuju 20 35.1 22 38.6
Sangat Setuju 24 42.1 22 38.6

57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.14 diatas, dapat dilihat dari variabel promosi (X2)
dengan indikator kecakapan pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 24 orang yaitu
sebesar 42,1% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 22 orang yaitu sebesar 38,6%.
Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan PTPN 1l Medan,

responden menjawab sangat setuju dengan indikator kecakapan bahwa karyawan
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harus selalu meningkatkan kreativitas, keahlian, dan keterampilan kerja yang lebih
baik agar dapat dipromosikan oleh pimpinan.
Tabel 4.15

Penilaian Responden Terhadap Indikator Loyalitas
Karyawan (Xz)

Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya menjunjung tinggi Saya selalu bekerja tanpa
loyalitas dalam bekerja hitung-hitungan waktu kerja
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 2 3.5 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 1 1.8 4 7.0
Kurang Setuju 12 21.1 9 15.8
Setuju 27 47.4 20 35.1
Sangat Setuju 15 26.3 23 40.4
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.15 diatas, dapat dilihat dari variabel promosi (X>)
dengan indikator loyalitas pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 27 orang yaitu sebesar
47,4% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 23 orang yaitu sebesar 40,4%.
Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan PTPN Il Medan,
responden menjawab setuju dengan indikator loyalitas bahwa karyawan harus
selalu menjunjung tinggi loyalitas dalam bekerja.

Tabel 4.16

Penilaian Responden Terhadap Kepemimpinan (X27)

Jawaban Item Pertanyaan
Responden Pimpinan sering membantu Atasan saya selalu berusaha
ketika karyawan sedang membina dan memotivasi kerja
kesulitan dalam menghadapi para karyawannya
pekerjaan
Frequency Percent Frequency Percent
Sangat Tidak Setuju 1 1.8 1 1.8
Tidak Setuju 6 10.5 6 10.5
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Kurang Setuju 13 22.8 11 19.3
Setuju 9 15.8 15 26.3
Sangat Setuju 28 49.1 24 42.1

57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.17 diatas, dapat dilihat dari variabel promosi (X>)

dengan indikator kepemimpinan pada pernyataan pertama, didapat data bahwa

jawaban responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 28 orang

yaitu sebesar 49,1% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban

responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 24 orang yaitu

sebesar 42,1%. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan

PTPN Il Medan, responden menjawab setuju dengan indikator kepemimpinan

bahwa pimpinan sering membantu ketika karyawan sedang kesulitan dalam

menghadapi pekerjaan.

Tabel 4.17
Penilaian Responden Terhadap Komunikatif (X23s)

Jawaban Responden Item Pertanyaan

Saya mampu menerima informasi | Saya selalu hadir saat breafing di

dari atasan maupun dafl bawar_]an_ kantor

dengan baik,sehingga tidak terjadi

miskomunikasi

Frequency Percent Frequency Percent
Sangat Tidak Setuju 1 1.8 1 1.8
Tidak Setuju 1 1.8 3 5.3
Kurang Setuju 12 21.1 7 12.3
Setuju 27 47.4 17 29.8
Sangat Setuju 16 28.1 29 50.9

57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.17 diatas, dapat dilihat dari variabel

promosi (X2)

dengan indikator komunikatif pada pernyataan pertama, didapat data bahwa

jawaban responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 27 orang yaitu

sebesar 47,4% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden

terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 29 orang yaitu sebesar 50,9%.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan PTPN Il Medan,
responden menjawab setuju dengan indikator komunikatif bahwa karyawan harus

selalu hadir saat brefing di kantor.

Tabel 4.18
Penilaian Responden Terhadap Pendidikan (X2.)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Ditempat saya bekerja Saya memiliki ijazah dari
pendidikan menjadi pendidikan formal yang
pertimbangan dalam sesuai dengan syarat promosi
promosi jabatan jabatan.
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 1 1.8 3 5.3
Setuju
Tidak Setuju 1 1.8 8 14.0
Kurang Setuju 10 17.5 11 19.3
Setuju 22 38.6 6 10.5
Sangat Setuju 23 40.4 29 50.9
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.18 diatas, dapat dilihat dari variabel promosi (X>)
dengan indikator pendidikan pada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 23 orang yaitu
sebesar 40,4% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 29 orang yaitu sebesar 50,9%.
Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi promosi pada karyawan PTPN 11 Medan,
responden menjawab setuju dengan indikator pendidikan bahwa karyawan harus
memiliki ijazah dari pendidikan formal yang sesuai dengan syarat promosi jabatan.

c. Variabel Demosi (X3)

Tabel 4.19
Penilaian Responden Terhadap Ketidak mampuan Karyawan(Xs1)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya lalai dalam tugas Ketidakmampuan memimpin
yang diberikan sehingga kelompok menjadi faktor
dapat dijatuhkan sanksi penyebab dijatuhkannya
demosi demosi
Frequency | Percent Frequency | Percent
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Sangat Tidak 2 4.3 1 1.8

Setuju

Tidak Setuju 1 1.8 2 3.5

Kurang Setuju 10 17.5 10 17.5

Setuju 20 35.1 22 38.6

Sangat Setuju 24 42.1 22 38.6
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.19 diatas, dapat dilihat dari variabel demosi (Xs)
dengan indikator ketidak mampuan karyawan pada pernyataan pertama, didapat
data bahwa jawaban responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri
dari 24 orang yaitu sebesar 42,1% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa
jawaban responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 22 orang
yaitu sebesar 38,6%. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi demosi pada karyawan
PTPN Il Medan, responden menjawab sangat setuju dengan indikator
ketidakmampuan karyawan bahwa karyawan yang lalai dalam tugas yang diberikan

akan dijatuhkan sanksi demosi.

Tabel 4.20
Penilaian Responden Terhadap Rasionalisasi jumlah karyawan(Xs )

Jawaban Item Pertanyaan

Responden B e ] e e
menghilangkan jabatan tersebut keadilan akan menurunkan prestasi kerja

Frequency Percent Frequency | Percent
Sangat Tidak Setuju 2 3.5 1 1.8
Tidak Setuju 1 1.8 4 7.0
Kurang Setuju 12 21.1 9 15.8
Setuju 27 47.4 20 35.1
Sangat Setuju 15 26.3 23 40.4
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.20 diatas, dapat dilihat dari variabel demosi (X3)

dengan indikator Rasionalisasi jumlah karyawanpada pernyataan pertama, didapat

data bahwa jawaban responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 27
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orang yaitu sebesar 47,4% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 23 orang yaitu
sebesar 40,4%. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi demosi pada karyawan
PTPN Il Medan, responden menjawab sangat setuju dengan indikator
Rasionalisasi jumlah karyawan bahwa jika suatu jabatan tidak terlalu dibutuhkan
perusahaan, sebaiknya perusahaan menghilangkan jabatan tersebut.

Tabel 4.21

Penilaian Responden Terhadap Adanya permintaan secara pribadi
dari karyawan yang bersangkutan (X3 :3)

Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya menerima apayang | Saya mampu melakukan
menjadi keputusan pekerjaan sendiri
pimpinan
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 1 1.8 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 6 10.5 6 10.5
Kurang Setuju 13 22.8 11 19.3
Setuju 9 15.8 15 26.3
Sangat Setuju 28 49.1 24 42.1
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.21 diatas, dapat dilihat dari variabel demosi (X3)
dengan indikator adanya permintaan secara pribadi dari karyawan yang
bersangkutanpada pernyataan pertama, didapat data bahwa jawaban responden
terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 28 orang yaitu sebesar 49,1%
dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban responden terbanyak yang
menyatakan sangat setuju terdiri dari 24 orang yaitu sebesar 42,1%. Jadi dapat
disimpulkan bahwa dari segi demosi pada karyawan PTPN I1l Medan, responden

menjawab sangat setuju dengan indikator adanya permintaan secara pribadi dari
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karyawan yang bersangkutan bahwa harus menerima apa yang menjadi keputusan

pimpinan.

d. Variabel Turnover Intention (Y)

Tabel 4.22
Penilaian Responden Terhadap Memikirkan untuk keluar (Y1.1)

Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya tidak berpikir untuk Perusahaan selalu
meninggalkan perusahaan memberikan penghargaan
tempat saya bekerja dan saya tidak berfikir untuk
keluar dari perusahaan
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 1 1.8 2 3.5
Setuju
Tidak Setuju 2 3.5 4 7.0
Kurang Setuju 12 21.1 6 10.5
Setuju 27 47.4 17 29.8
Sangat Setuju 15 26.3 28 49.1
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.22 diatas, dapat dilihat dari variabel turnover intention

(YY) dengan indikator memikirkan untuk keluarpada pernyataan pertama, didapat

data bahwa jawaban responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 27

orang yaitu sebesar 47,4% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban

responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 28 orang yaitu

sebesar 49,1%. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi turnnover intention pada

karyawan PTPN |1l Medan, responden menjawab sangat setuju dengan indikator

memikirkan untuk keluarbahwa perusahaan harus selalu memberikan penghargaan

agar karyawan tidak berfikir untuk keluar dari perusahaan.

Tabel 4.23

Penilaian Responden Terhadap Pencarian alternatif pekerjaan

(Y12)

Jawaban
Responden

Item Pertanyaan

Saya tidak begitu aktif
mencari alternatif untuk
perusahaan lain

Saya tidak akan mencari
informasi pekerjaan di
perusahaan lain
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Frequency | Percent Frequency Percent

Sangat Tidak 1 1.8 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 2 3.5 5 8.8
Kurang Setuju 9 15.8 4 7.0
Setuju 24 42.1 20 35.1
Sangat Setuju 21 36.8 27 47.4

57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.23 diatas, dapat dilihat dari variabel turnover intention

(Y) dengan indikator pencarian alternatif pekerjaan pada pernyataan pertama,

didapat data bahwa jawaban responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri

dari 24 orang yaitu sebesar 42,1% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa

jawaban responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 27 orang

yaitu sebesar 47,4%. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi turnover intention

pada karyawan PTPN IlI Medan, responden menjawab sangat setuju dengan

indikator pencarian alternatif pekerjaan bahwa karyawan tidak akan mencari

informasi pekerjaan di perusahaan lain.

Tabel 4.24
Penilaian Responden Terhadap Niat untuk keluar (Y1.3)

Jawaban Item Pertanyaan
Responden Saya tidak akan Saya akan keluar dari perusahaan
meninggalkan perusahaan bila sudah mendapatkan
tempat saya bekerja pekerjaan lain dengan gaji yang
lebih besar
Frequency | Percent Frequency Percent
Sangat Tidak 2 3.5 1 1.8
Setuju
Tidak Setuju 4 7.0 2 4.3
Kurang Setuju 6 10.5 10 17.5
Setuju 16 28.1 20 35.1
Sangat Setuju 29 50.9 24 42.1
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020
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Berdasarkan tabel 4.24 diatas, dapat dilihat dari variabel turnover intention
(YY) dengan indikator niat untuk keluar pada pernyataan pertama, didapat data
bahwa jawaban responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 29
orang yaitu sebesar 50,9% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 24 orang yaitu
sebesar 42,1%. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi turnover intention pada
karyawan PTPN 11l Medan, responden menjawab sangat setuju dengan indikator

niat untuk keluar bahwa karyawan tidak akan meninggalkan perusahaan.

Tabel 4.25
Penilaian Responden Terhadap Beban kerja yang tinggi (Y1.4)
Jawaban Item Pertanyaan
Responden Beban kerja yang tinggi Jika saya punya tawaran pekerjaan
tidak membuat Saya berniat | lain yang dibayar sama dengan yang
berhenti dari perusahaan saya miIi.ki_, saya tidak akan pergi
dari sini dengan cepat.

Frequency Percent Frequency Percent
Sangat Tidak Setuju 1 1.8 2 3.5
Tidak Setuju 2 3.5 1 1.8
Kurang Setuju 6 10.5 12 21.1
Setuju 24 42.1 27 47.4
Sangat Setuju 24 42.1 15 26.3
57 100.0 57 100.0

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.25 diatas, dapat dilihat dari variabel turnover intention
(YY) dengan indikator beban kerja yang tinggipada pernyataan pertama, didapat data
bahwa jawaban responden terbanyak yang menyatakan sangat setuju terdiri dari 24
orang yaitu sebesar 42,1% dan pada pernyataan kedua didapat data bahwa jawaban
responden terbanyak yang menyatakan setuju terdiri dari 27 orang yaitu sebesar
47,4%. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari segi turnover intention pada karyawan

PTPN Il Medan, responden menjawab sangat setuju dengan indikator beban kerja
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yang tinggi setujubahwa karyawantidak akan pergi dari perusahaan walaupun
mendapatkan tawaran pekerjaan yang lain.
5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat pengukuran
dapat mengukur apa yang ingin di ukur. Pada uji validitas ini, kriteria pengujian
nya adalah sebagai berikut:
c. Jika rnitung> r'abel Maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid.
d. Jika rhitung < raveimaka pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid, Sarjono
(dalam Andani, 2015).
Pengujian validitas yang dilakukan pada masing-masing variabel

menggunakan SPSS 16.00, dapat dilihat pada hasil berikut :

Tabel 4.26
Uji Validitas Pada Variabel Prestasi (X1)
No Variabel Corrected Item- I tabel Validitas
Total Correlation
1 ptl 0.564 0.261 Valid
2 pt2 0.626 0.261 Valid
3 pt3 0.568 0.261 Valid
4 pt4 0.469 0.261 Valid
5 pt5 0.286 0.261 Valid
6 pt6 0.507 0.261 Valid
7 pt7 0.715 0.261 Valid
8 pt8 0.667 0.261 Valid
9 pto 0.588 0.261 Valid
10 pt10 0.458 0.261 Valid

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Pada uji validitas pada tabel 4.26 dapat diketahui bahwa butir pertanyaan pada
kuesioner prestasi dikatakan valid, karena rniung > rtaber Yaitu rniung Sebesar (0,56),
(0,626), (0,568), (0,469), (0,286), (0,507), (0,715), (0,667), (0,588), dan (0,458)

yang lebih besar dari repei = 0,261.
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Tabel 4.27
Uji Validitas Pada Variabel Promosi (X>)
No Variabel Corrected Item- I tabel Validitas
Total Correlation
1 prl .700 0.261 Valid
2 pr2 597 0.261 Valid
3 pr3 499 0.261 Valid
4 prd 289 0.261 Valid
5 pr5 542 0.261 Valid
6 pré 379 0.261 Valid
7 pr7 .631 0.261 Valid
8 pr8 571 0.261 Valid
9 pro .676 0.261 Valid
10 prl0 .326 0.261 Valid

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Pada uji validitas pada tabel 4.27 dapat diketahui bahwa butir pertanyaan pada
kuesioner promosi dikatakan valid, karena rhitung > rapel Yaitu rmiung Sebesar (0,700),
(0,597), (0,499), (0,289), (0,542), (0,379), (0,631), (0,571), (0,676), dan (0,326)
yang lebih besar dari repe = 0,261.

Tabel 4.28
Uji Validitas Pada Variabel Demosi (X3)
No Variabel Corrected Item- I'tabel Validitas
Total Correlation
1 dml 172 0.261 Valid
2 dm2 .298 0.261 Valid
3 dm3 .650 0.261 Valid
4 dm4 331 0.261 Valid
5 dm5 .266 0.261 Valid
6 dmé 451 0.261 Valid

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Pada uji validitas pada tabel 4.28 dapat diketahui bahwa butir pertanyaan pada
kuesioner demosi dikatakan valid, karena rhitung > rtabel Yaitu rniung Sebesar (0,772),

(0,298), (0,650), (0,331), (0,226) dan (0,451) yang lebih besar dari riapel = 0,261.

Tabel 4.29
Uji Validitas Pada Variabel Turnover Intention ()
No Variabel Corrected Item- Itabel Validitas
Total Correlation
1 tol .662 0.261 Valid
2 to2 480 0.261 Valid
3 to3 .502 0.261 Valid
4 to4 312 0.261 Valid
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5 to5 472 0.261 Valid
6 to6 .689 0.261 Valid
7 to7 .604 0.261 Valid
8 to8 624 0.261 Valid

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Pada uji validitas pada tabel 4.29 dapat diketahui bahwa butir pertanyaan pada
kuesioner turnover intention dikatakan valid, karena rhitung > rtabel Yaitu rnitung Sebesar
(0,662), (0,480), (0,502), (0,312), (0,472), (0,689), (0,604), dan (0,624) yang lebih
besar dari reper = 0,261.

b. Uji Reliabilitas
Pengujian ini yang dilakukan pada masing-masing variabel menggunakan
SPSS 16.00, yaitu dengan kriteria apabila nilai Cronbac’h Alpha > 0.60, maka

dinyatakan reliable.

Tabel 4.30
Uji Reliabilitas
Variabel Cronbac’h Alpha Keterangan
Prestasi (X1 0.843 Reliable
Promosi (X2 0.893 Reliable
Demosi (X3) 0.716 Reliable
Turnover Intention (YY) 0.817 Reliable

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Pada tabel 4.30 dapat diketahui bahwa nilai Cronbac’h Alpha > 0.60. Dengan

demikian, disimpulkan bahwa kuesioner tersebut dinyatakan reliable.

6. Pengujian Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi

normal atau tidak. Pada pengujian normalitas dapat dilakukan melalui kriteria yaitu

jika angka signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov Sig.> 0,05 maka menunjukkan
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data berdistribusi normal dan jika angka signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov Sig.

< 0,05 menunjukkan data tidak berdistribusi normal.

Tabel 4.31

Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 57
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation .99301413
Most Extreme Absolute 125
Differences Positive 119
Negative -.125
Test Statistic .125
Asymp. Sig. (2-tailed) .126°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan 4.31 terlihat bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) adalah 0,126 dan

diatas nilai Signifikan 0,05. Maka dapat disimpulakan bahwa data tersebut

berdistribusi normal karena nilai 0,126 > 0,05.

b. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui hubungan di antara

variabel bebas memiliki masalah multikorelasi atau tidak. Dengan Kkriteria

pengambilan keputusan yaitu jika nilai VIF < 10 maka tidak terjadi gejala

multikolinearitas di antara variabel bebas dan jika nilai VIF > maka terjadi gejala

multikolienaritas di antara variabel bebas
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Tabel 4.32
Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients T Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance| VIF
1 (Constant) | -.448 .906 -.494 .623
x1 .720 .063 .881| 11.479 .000 115 8.677
X2 118 141 .138 432 .667 .188| 11.347
x3 .098 .078 .074 1.249 217 192 5.201

a. Dependent Variable: y
Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.32 dapat diketahui bahwa X1 dan Xsnilai VIF < 10. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas di antara
variabel bebas dalam model regresi ini. Sedangkan pada variabel Xz nilai VIF > 10
maka dapat disimpulkan bahwa terjadi gejala multikolinearitas diantara variabel
bebas dalam model regresi.

c. Uji Heteroskedatisitas
Uji Heteroskedastisitas yaitu untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan
varians dari residual satu ke pengamatan yang lain. Apabila varians berbeda atau
titik-titik tidak menyebar, maka dikatakan terjadi heteroskedastisitas.

Gambar 4.3
Uji Heterokedatisitas
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Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020
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Gambar 4.4
Uji Heterokedatisitas
Histogram
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Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Gambar 4.5
Uji Heterokedatisitas
Normal P-Plot
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Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Hasil scatterplot yang terlihat pada gambar 4.3 bahwa titik-titik menyebar
secara acak, baik di bagian atas angka nol atau di bagian bawah angka nol dari
sumbu vertikal. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heterokedatisitas.

d. Regresi Linier Berganda
Analis regresi linier berganda bertujuan untuk menguji kelayakan antara

variabel dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (bebas) yang
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digunakan untuk menguji hipotesis yang telah dipilih. Persamaan yang digunakan
dalam model analisis data ini yaitu:
Y = o + p1X1 + p2X2 +p3X3 +€

Melalui pengolaan data kuesioner melalui SPSS, maka di dapat hasil sebagai
berikut:
Tabel 4.33
Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) -.448 906
x1 720 .063 .881
X2 118 141 .138
X3 .098 .078 074

a. Dependent Variable: y
Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, 2020

Berdasarkan tabel 4.33 diatas, dapat diperoleh regresi linier berganda yaitu Y
=-0,448 + 0,720 X1 + 0, 018 Xz + 0,98 X3 + e. interpretasi dari persamaan regresi
linier berganda tersebut ialah :

a. Pada variabel bebas nilai konstan dianggap nol maka nilai turnover
intention (Y) adalah sebesar -0,448

b. Jika terjadi peningkatan prestasi sebesar 1, maka turnover intention ()
akan meningkat sebesar 0,720.

c. Jika terjadi peningkatan promosi sebesar 1, maka turnover intention (Y)
akan meningkat sebesar 0,018.

d. Jika terjadi peningkatan promosi sebesar 1, maka turnover intention (Y)

akan meningkat sebesar 0,98.
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1. Uji Kesesuaian(Test Goodness Of Fit)
a. UjiF
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah secara simultan koefisien variabel
bebas mempunyai pengaruh nyata atau tidak terhadap variabel terikat. Keputusan
pada uji F dilakukan dengan cara jika (P-Value) < 0,05 artinya variabel indpenden
secara simultan mempengaruhi variabel dependen. Dan jika (P-Value) > 0,05
artinya variabel independen secara simultan tidak mempengaruhi variabel

dependen.

Tabel 4.34
Uji Simultan (Uji F)
Anova
Model F Sig.
1 Regression 473.280 .000°
Residual
Total

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, Tahun 2020

Berdasarkan tabel 4.34 diatas maka dapat dilihat bahwa nilai signifikan
sebesar 0.000<0,05 artinya variabel independen secarasimultan mempengaruhi
variabel dependen.

b. Uji SignifikanParsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara variabel X dan
variabel Y, yaitu apabila variabel X1, X2, X3 benar-benar berpengaruh terhadap
variabel Y. Keputusan pada uji t yaitu jika thitung > twabel maka Ho ditolak dan Ha
dierima

Tabel 4.35
Uji Parsial (t)
Coefficients?
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Maodel B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) -.448 .906 -494( 623
x1 720 .063 .881 11.479| .000
X2 118 141 .138 532 .667
x3 .098 .078 .074 1241 217

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 16, Tahun 2020

1.

Pengaruh prestasi terhadap turnover intention

Berdasarkan pada tabel 4.35 diatas diketahui bahwa thiung Sebesar 11,479
sedangkan ttabel sebesar 0,261 dan signifikansi sebesar 0,000 sehingga
diperoleh thitung>ttabel dan signifikansi 11,479>0,261, maka prestasi
tidak berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap turnover
intention.

Pengaruh promosi terhadap turnover intention

Berdasarkan pada tabel 4.75 diatas diketahui bahwa thitung 0,532 sedangkan
ttabel sebesar 0,261 dan signifikansi sebesar 0,667 sehingga diperoleh
thitung>ttabel dan signifikansi 0,532>0,261, maka promosi tidak
berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap turnover intention.
Pengaruh demosi terhadap turnover intention

Berdasarkan pada tabel 4.75 diatas diketahui bahwa thiuung S€besar 0,1249
sedangkan ttabel sebesar 0,261 dan signifikansi sebesar 0,217 sehingga
diperoleh thitung<ttabel dan signifikansi 0,124<0,261, maka demosi

berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap turnover intention.

c. Koefisien Determinasi

Kegunaan dalam uji koefisien determinasi yaitu untuk mengetahui sebesar

apa hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas. Nilai
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koefisien ini yaitu antara 0 dan 1. Jika hasil mendekati angka 1 maka variabel
independen memberikan hampir semua informasi yanag dibutuhkan untuk

memprediksi variabel dependen.

Tabel 4.36
Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model Summary®

Adjusted R | std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .9822 964 962 1.02073

Dilihat pada tabel 4.36 pada tabel model model summary, diketahui besarnya

R Square (R?) adalah 0,964. Nilai R Square digunakan untuk melihat besarnya
pengaruh variabel prestasi (X1) , promosi (X2) , dan demosi (X3) terhadap variabel
turnover intention (YY) dengan cara menghitung koefisien determinasi (KD) dengan

rumus sebagai berikut :

KD = R%?x 100%

KD = 0,964 X 100%

KD = 96,4%

Artinya variasi dari turnover intention mampu dijelaskan sebesar 96,4% oleh
prestasi, promosi, dan demosi sedangkan sisanya sebesar 3,6% dipengaruhi oleh
variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

B. Pembahasan Hasil Penelitian

1. Pengaruh Prestasi Terhadap Turnover Intention

Dapat dilihat dari analisis uji signifikan parsial (uji t) pada variabel prestasi

dapat dilihat thitung Sebesar 11,479 sedangkan tabel sebesar 0,261 dan signifikansi
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sebesar 0,000 sehingga diperoleh thitung>ttabel dan signifikansi 11,479>0,261,
maka prestasi tidak berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap turnover
intentionpada PTPN 111 Medan. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian
yang dilakukan untuk meguji dan menganalisis bagaimana pengaruh prestasi secara
parsial terhadap turnover intention pada karyawan PTPN IlIl Medan. Hasil
penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yaitu bahwa variabel prestasi baik
itu dari segi kualitas dan kuantitas karyawan harus lebih di tingkatkan lagi.
Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian terdahulu dengan judul
“Pengaruh Penerapan Promosi Jabatan dan Demosi Jabatan Terhadap Prestasi Kerja
Pada PT. Asindo Makassar’ yang menunjukkan bahwa Terdapat perbedaan yang
signifikan antara promosi jabatan dan demosi jabatan terhadap prestasi kerja.
2. Pengaruh Promosi Terhadap Turnover Intention

Dapat dilihat dari analisis uji signifikan parsial (uji t) pada variabel promosi
dapat dilihat bahwa thitung 0,532 sedangkan ttabel sebesar 0,261 dan signifikansi
sebesar 0,667 sehingga diperoleh thitung>ttabel dan signifikansi 0,532>0,261,
maka promosi tidak berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap turnover
intentionpada PTPN 111 Medan. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian
yang dilakukan untuk meguji dan menganalisis bagaimana pengaruh promosi
secara parsial terhadap turnover intention pada karyawan PTPN 11l Medan. Hasil
penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yaitu bahwa variabel promosi baik
itu dari segi kedisiplinan dan kecakapan karyawan harus lebih di tingkatkan lagi.
Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian terdahulu dengan judul
“Pengaruh Promosi Jabatan dan Beban Kerja Terhadap Turnover Intention

Karyawan PT. Cipta Sarina Vidi’ yang menunjukkan bahwa promosi jabatan
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention , promosi jabatan
dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

3. Pengaruh Demosi Terhadap Turnover Intention

Dapat dilihat dari analisis uji signifikan parsial (uji t) pada variabel demosi
diperoleh thitung SEbesar 0,1249 sedangkan ttabel sebesar 0,261 dan signifikansi
sebesar 0,217 sehingga diperoleh thitung<ttabel dan signifikansi 0,1249<0,261,
maka demosi berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap turnover
intention pada PTPN Il Medan. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian
yang dilakukan untuk meguji dan menganalisis bagaimana pengaruh demosi secara
parsial terhadap turnover intention pada karyawan PTPN IlIl Medan. Hasil
penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yaitu bahwa variabel demosi baik
itu dari segi ketidakmampuan dan rasionalisasi karyawan harus lebih di
diperhatikan lagi. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian terdahulu
dengan judul “Analisis Demosi dan Promosi Karyawan Pada PT. Huabei Petroluen
Service Duri’ yang menunjukkan bahwa pelaksanaan demosi belum sesuai dengan
peraturan perusahaan, sedangkan pelaksanaan promosi sudah sesuai dengan

peraturan perusahaan.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan dalam penelitian ini dapat
diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Prestasi tidak berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap
turnover intention pada PTPN 111 Medan. Dengan nilai thiwng Sebesar 11,479
sedangkan ttabel sebesar 0,261 dan signifikansi sebesar 0,000 sehingga
diperoleh thitung>ttabel dan signifikansi 11,479>0,261.

2. Promosi tidak berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap
turnover intention pada PTPN Il Medan. Dengan nilai bahwa thitung 0,532
sedangkan ttabel sebesar 0,261 dan signifikansi sebesar 0,667 sehingga
diperoleh thitung>ttabel dan signifikansi 0,532>0,261.

3. Demosi berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap turnover
intention pada PTPN IlIl Medan. Dengan nilai thiung Sebesar 0,1249
sedangkan ttabel sebesar 0,261 dan signifikansi sebesar 0,217 sehingga
diperoleh thitung<ttabel dan signifikansi 0,1249<0,261

B. Saran
Adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian adalah

sebagai berikut ini:

85
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1. Bagi PT. Perkebunan Nusantara 111 Medan (Persero)

a. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang
memiliki prestasi kerja yang baik dan disarankan perusahaan untuk
memperhatikan karyawan yang tidak mampu dalam mengerjakan.

b. pekerjaan yang di bebankan serta perusahaan untuk selalu
melakukan penilaian terhadap karyawan atas prestasi yang dimiliki
karyawan agar kinerja karyawan dapat ditingkatkan lebih baik lagi.

c. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang
menjadikan promosi tidak hanya dapat dilihat dari prestasi tinggi,
serta disarankan bagi perusahaan untuk selalu memperhatikan
karyawan yang berfikir bahwa promosi tidak hanya dapat dilihat dari
tingkat pendidikan saja, melainkan dari kedisiplinan, dan kecakapan
karyawan.

d. Disarankan bagi perusahaan untuk selalu mempertahankan
karyawan yang memiliki tingkat kinerja yang tinggi dan selalu
memberlakukan rotasi secara berkeadilan dan terukur maka
diharapkan karyawan memiliki sikap yang lebih professional dan
memiliki produktifitas kerja yang tinggi.

2. Bagi Peneliti Yang Akan Datang

Bagi peneliti berikutnya yang akan melakukan penelitian dengan topik

pembahasan yang sama, disarankan agar dapat menambahkan variabel

lain seperti lingkungan kerja agar dapat memberikan kontribusi untuk

PT. Perkebunan Nusantara |11 Medan.
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