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ABSTRAK

MUHAMMAD FAKHRUL FADHILAH (154210453) Pengaruh Promosi dan
Mutasi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Perkebunan
Nusantara V Pekanbaru. Pembimbing lbu.Hj. Sri Ayu Kurniati, SP, M.Si.

Sumber daya manusia, memilikic peran penting dalam meningkatkan
pelayanan serta pencapaian ‘tujuan perusahaan: /Oleh karena itu sumber daya
manusia hendaknya diperlakukan secara adil dan layak dengan memperhatikan
kepuasan Kerja karyawan agar semangat dalam bekerja semakin tinggi. Penelitian
ini dilaksanakan pada PT. Perkebunan Nusantara \ Pekanbaru. Tujuan penelitian
ini adalah untuk menganalisis: 1) Karakteristik karyawan. 2) Persepsi karyawan
terhadap promosi, mutasi jabatan dan kepuasan kerja karyawan. 3) Pengaruh
promosi dan mutasi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 100 sampel dengan menggunakan
metode proportionate stratified random sampling. Analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis regresi linier berganda. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa karakteristik karyawan PTPN V Pekanbaru
rata-rata umur karyawan 37,65 tahun dengan tingkat pendidikan rata-rata 15,60
tahun, lama bekerja 11,42 tahun.dan jumlah tanggungan keluarga karyawan 2,9.
Rata-rata tertinggi persepsi karyawan terhadap promosi jabatan adalah puas
dengan jumlah 42 orang, persepsi sangat puas terhadap mutasi jabatan sebanyak
34 orang dan persepsi puas terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar 55 orang.
Berdasarkan hasil uji F yang dilakukan dapat diketahui bahwa promosi dan mutasi
jabatan berpengaruh“ secara " simultan terhadap kepuasan Kkerja karyawan.
Berdasarkan hasil uji t diketahul bahwa secaraparsial promosi dan mutasi jabatan
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kata kunci: promosi, mutasi jabatan, kepuasan kerja, regresi linier berganda
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Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam meningkatkan
pelayanan serta pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena itu sumber daya
manusia hendaknya diperlakukan secara adil dan layak dengan memperhatikan
kepuasan kerja karyawan agar semangat dalam bekerja semakin tinggi. Upaya
meningkatkan kepuasan kerja para karyawan bukanlah suatu hal yang mudah,

karena  pimpinan dituntut untuk mampu terlibat secara langsung dengan
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bawahannya. Artinya dalam rangka mencapai tujuan organisasi tersebut maka
pimpinan harus mengetahui segala kemampuan, kemauan dan kebutuhan

karyawannya.

g cenderung

dimilikinya an dinikma a_cenderung untuk
melakukan A iseb - -L ak se a aK vitas dikatakan
kerja. 3=

Kepuasan ke : - ﬁ t penting untuk
mendapatkan ha ja ] optin 3 [ asakan kepuasan

dalam bekerja, dia a semaksi ntuk menyelesaikan

Menurut  Rivai ) Ke Kerj evaluasi  yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas
atau tidak puas dalam bekerja. Menurut Handoko (2011), kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan
terhadap pekerjaan mereka. Hal ini terlihat dalam sikap positif karyawan terhadap

pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya.
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Naveed et al. (2011) mengemukakan salah satu faktor penting untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah promosi jabatan. Promosi jabatan
yang dilakukan oleh manajemen perusahaan memberikan peranan penting bagi
setiap karyawan,.bahkan' setiap.karyawan_menjadikan promosi jabatan sebagali
sebuah impian dan tujuan yang selalu diharapkan oleh karyawan. Promosi jabatan
tidak hanya memberikan kekuasaan febih' tapi. juga membuat karyawan akan
merasa status sosialnya meningkat.

Promosi jabatan adalah perubahan kedudukan seorang karyawan dalam
rangkaian susunan kepangkatan atau jabatan yang lebih tinggi dari keadaan
semula baik ditinjau dari segi tanggung jawab, syarat-Syarat Kkerja atau
penghasilan (Moenir, 2006). Promosi jabatan merupakan perkembangan positif
dari seorang karyawan karena tugasnya dinilai baik oleh pejabat yang berwenang.
Oleh karena itu, pemberian-tanggung jawab dan:kewenangan yang lebih tinggi
patut diberikan kepada mereka yang berprestasi.

Disisi lain, untuk menghindari kejenuhan karyawan perusahaan biasanya
melakukan mutasi, yaitu pemindahan karyawan dari.suatu pekerjaan ke pekerjaan
lain yang dianggap setingkat atau sejajar..Kebijakan mutasi ini dapat menjadi
salah satu solusi untuk mempertahankan kepuasan kerja karyawan. Dengan
demikian mutasi juga mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Sastrohadiwiryo (2003) menjelaskan bahwa mutasi adalah kegiatan
ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, tanggung

jawab dan fungsi ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan
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agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam
dan dapat memberikan hasil kerja semaksimal mungkin pada perusahaan.

PT. Perkebunan Nusantara V (PTPN V) merupakan salah satu BUMN

yang sud

saat ini P

P\ 2 2 =

aRnakeat
S
=

PT.
mengguna
masing-mas
sebanyak 4¢

terlihat pad

Tabel 1. Pem !Jf
No Ya wan (orang)
1 Q
2
3
4
5
6
7 oo
8 Sumber Daya Manusia
9 Hukum 67
10 | Pengadaan 18
11 | Pengelolaan Kelapa Sawit 9
Jumlah 455

Sumber: Divisi SDM PT. Perkebunan Nusantara \VV Pekanbaru, 2019

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa terdapat 11 divisi pekerjaan
yang ada di PT. Perkebunan Nusantara V, dengan jumlah karyawan terbesar
dimiliki oleh divisi kerja sekretaris perusahaan dengan jumlah karyawan sebanyak

107 orang, jumlah karyawan yang cukup banyak ini dikarenakan tugas sekretaris

72



perusahaan yang juga cukup banyak, seperti mengurus administrasi perusahaan,
keperluan-keperluan rumah tangga karyawan, sarana dan prasarana perusahaan,
penyimpanan dokumen perusahaan, memberikan informasi yang dibutuhkan
direksi secara berkala atau sewaktu-waktu ketika diminta.

PT. Perkebunan Nusantara V melakukan pembinaan karyawan yang
dilaksanakan secara terstruktur-melalut mekanisme reward dan punishment serta
promosi dan mutasi. PT. Perkebunan Nusantara \V tidak memberikan kepastian
kapan promosi dan mutasi akan dilakukan. Biasanya promosi dilakukan oleh PT.
Perkebunan Nusantara V untuk mengisi jabatan yang kosong. PT. Perkebunan
Nusantara V' memberikan beberapa kriteria ‘untuk memperoleh kesempatan
promosi, seperti-ujian pemetaan dan cukup golongan.

Mutasi dilakukan oleh perusahaan untuk memberikan penyegaran kepada
karyawan agar tidak merasa,jenuh dengan pekerjaannya. Mutasi juga dilakukan
oleh perusahaan untuk memberikan sanksi kepada karyawan yang dinilai memiliki
kinerja yang tidak sesuai dengan harapan perusahaan. Mutasi yang dilakukan oleh
perusahaan tidak selalu memberikan pengaruh positif untuk karyawan karena
beberapa pertimbangan seperti, pertimbangan keluarga dan tempat mutasi yang
terlalu jauh. Biasanya karyawan akan dimutasikan keluar kota/daerah yaitu ke
kebun milik PT. Perkebunan Nusantara V dibeberapa daerah lain.

Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian yang berjudul “Pengaruh Promosi dan Mutasi Jabatan Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (Studi kasus Pada PT. Perkebunan Nusantara V

Pekanbaru)”.
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1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut, terdapat beberapa rumusan masalah
dalam penelitian ini, antara lain:

1.

Bagi peneliti, penelitian ini bermanfaat untuk menambah pengetahuan dan
merupakan sumbangan pemikiran untuk pengembangan perusahaan dalam
kesejahteraan karyawan.

2. Bagi karyawan, sebagai motivasi dan introspeksi diri tentang kinerja yang

sudah diberikan kepada perusahaan.
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3. Bagi perusahaan, penelitian ini bermanfaat untuk pengambilan kebijakan atau
peraturan tentang kesejahteraan karyawan.

4. Bagi pemerintah, penelitian ini diharapkan menjadi sumbangan pemikiran

pagai bahan

mampu

menjadi karyawan, yang diambil dari setiap divisi kerja yang ada.
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Il.  TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Karyawan

yhaan dapat

terus beropera 3 i k3 5 perusahaan
tidak aka

orang yang

menyediake k tenaga) dan

mendapatka lah ditentukan
terlebih da aryawan dalam
statusnya da

1. Karyawan tetap ada arys ang tela ili k atau perjanjian

pekerjaan) dibandingkan dengan karyawan tidak tetap.

2. Karyawan tidak tetap adalah karyawan yang hanya dipekerjakan ketika
perusahaan membutuhkan tenaga kerja tambahan saja. Karyawan tidak tetap
biasanya dapat diberhentikan sewaktu-waktu oleh perusahaan ketika
perusahaan sudah tidak membutuhkan tenaga kerja tambahan lagi. Jika

dibandingkan dengan karyawan tetap, karyawan tidak tetap cenderung
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memiliki hak yang jauh lebih sedikit dan juga lebih cenderung sedikit tidak
aman (dalam hal kepastian lapangan pekerjaan).

Dalam mencapai keberhasilan, seorang atasan harus mengetahui lebih

engan semakin tahu

waktu hid
karyawan
disebabkan
menjadi lebih terbatas sejala : Sia. Keterbatasan tersebut

dipihak lain

2006).
b. Jenis Kelamin
jenis kelaminnya yaitu pria dan wanita. Tidak ada perbedaan konsisten antara pria
dan wanita dalam kemampuan memecahkan masalah, keterampilan analisis,
dorongan kompotitif, motivasi dan kemampuan belajar. Namun perbedaan jenis

kelamin hanya kelihatan dari kekuatan fisik yang dimiliki (Robbins, 2006).

77



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

c. Pendidikan
Berdasarkan latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh seseorang maka

orang tersebut dapat memperoleh pengalaman kerja yang lebih baik dan

iliki karyawan maka

L)

seseorang Ketik i nafkah ¢ e pnya. Semakin

lama masa bek ang dimiliki maka semal ] keterampilan yang

g atau anggota

keluarga yang d e0I3 ma banyak jumlah

terhadap pekerjaan 't .Q , anggungan akan merasa
bahwa pekerjaan mereka aka ‘ 1 enjadi sangat penting, karena
penghasilan yang diperoleh akan digunakan untuk menghidupi anggota keluarga
(Robbins, 2006).
2.2. Promosi Jabatan

Promosi merupakan salah satu bagian dari pengembangan karyawan
secara formal yang bertujuan untuk memberi motivasi kepada karyawan tertentu

agar lebih meningkatkan kepuasan kerjanya sesuai tuntutan perusahaan
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(Suratman, 2008). Menurut Hasibuan (2007), promosi adalah perpindahan yang
memperbesar authority (kewenangan) dan responsibility (tanggung jawab)
karyawan ke jabatan yang lebih tinggi didalam suatu organisasi, sehingga
kewajiban, hak, status dan penghasilan semakin-besar.

Menurut Siagian (2009) promosi jabatan adalah pemindahan pegawai atau
karyawan dari satu jabatan atau-tempat Kepada.jabatan atau tempat yang lebih
tinggi serta diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan wewenang yang lebih tinggi
dari jabatan sebelumnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa promosi adalah
perpindahan jabatan yang lebih tinggi dan kenaikan jabatan yang disertai dengan
perubahan status, kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar.

Fathoni~(2006) mendefinisikan promosi jabatan merupakan peningkatan
dari seorang tenaga kerja atau pegawai pada suatu bidang tugas yang lebih baik
disbanding sebelumnya dari, Sisi tanggung jawab yang lebih besar, prestasi,
fasilitas, status yang lebih tinggi, tuntutan kecakapan yang lebih tinggi dan adanya
penambahan gaji atau upah serta tunjangan lain. Rivai (2009) mengatakan bahwa
promosi terjadi apabila seorang karyawan dipindahkan dari satu pekerjaan ke
pekerjaan lain yang lebih tinggi. dalam pembayaran, tanggung jawab dan atau
level. Umumnya diberikan sebagai penghargaan hadiah atas usaha dan prestasinya
dimasa lampau.

Setiawan (2013) menekankan bahwa promosi jabatan yang dilakukan oleh
manajemen perusahaan memberikan peranan penting bagi setiap karyawan, bahwa
setiap karyawan menjadikan promosi jabatan sebagai tujuan yang selalu

diharapkan. Fahmi (2016) mendefinisikan promosi jabatan adalah suatu kenaikan
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pada posisi seorang karyawan dari posisi sebelumnya ke posisi yang lebih tinggi,

promosi tersebut bisa berupa kenaikan jabatan dari rendah ke posisi yang lebih

tinggi.

dan memperbesar produktivitas kerjanya.

4. Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasikan promosi
kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta penilan yang
jujur.

5. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai (multiplier

effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan berantai.
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6. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan

kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal

perusahaan.

produ < '
10. Untuk memy : arika ; cbab de 5 ya kesempatan
promosi merupakan da : gi pelamar-pelamar

untuk me

11. Promosi ] i sta karyawan sementara

yaitu:
1. Pengalaman (senioritas)

Promosi yang didasarkan pada lamanya pengalaman kerja karyawan
merupakan promosi yang mengahargai kecakapan karyawan. Kebaikannya adalah
pengahargaan dan pengakuan bahwa pengalaman merupakan penilaian yang

berharga.
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2. Kecakapan (keterampilan)
Seseorang akan dipromosikan berdasarkan atas penilaian kecakapan yaitu

keterampilan dan keahlian kerja yang didukung dengan prestasi kerja yang baik.

Promosi i - 3 likan formal yang
dimiliki dan ha . 3 4 0 1l ara terbaik untuk
menempatk
2.2.3. Indikate

Hasibua 2 ‘ ‘ umum  yang

kepentingan pribadi.
2. 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.
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3. Prestasi kerja
Karyawan itu mampu mencapai hasil kerja yang dapat

dipertanggungjawabkan kualitas maupun kuantitas dan bekerja secara efektif dan

baik horizc ertica ' erusahaan. Dengan
demikian a
5. Kecakap

Karyaws akap, kre: ;. vatif dalz enyelesaikan tugas-
tugas pada j

menyelesaikan pe annya-de ) ok ngan yang terus

menerus dari a

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

para bawahannya.
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8. Komunikatif

Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu menerima

atau mempersepsi informasi dari atasan maupun bawahannya dengan baik,

pengoperan tanggung jawab, pemindahan status ketenagakerjaan, dan sejenisnya.
Adapun pemindahan hanya terbatas pada mengalihkan tenaga kerja dari suatu
tempat ke tempat lain. Jadi, mutasi lebih luas ruang lingkupnya ketimbang
pemindahan.

Mutasi atau pemindahan merupakan kegiatan rutin perusahaan untuk

melaksanakan prinsip “the right man in the right place” atau “orang yang tepat
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pada tempat yang tepat”. Dengan demikian, mutasi dijalankan agar pekerjaan
dapat dilakukan secara lebih efektif dan efisien. Suatu mutasi yang tidak dapat

meningkatkan efektivitas dan efisiensi tidak akan mempunyai arti, bahkan akan

pimpinan pekerjaan ke

pekerjaan perpindahan
dari tempa tanpa disertai
perubahan

kecakapan
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Ghozali (20

atau alih tem

dengan maksud agar karyawan yang bersangkutan memperoleh suasana baru dan
kepuasan kerja setinggi mungkin dan dapat menunjukkan prestasi kerja yang lebih
tinggi lagi.

Dessler (2005) mendefinisikan mutasi merupakan perpindahan dari satu
pekerjaan ke pekerjaan lainnya, biasanya tanpa perubahan gaji atau tingkatan.

Sedangkan Sastrohadiwiryo (2002) mengartikan bahwa mutasi merupakan
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kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi,
tanggung jawab dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan

tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang

ah satu cara

kemampuan,

t yang sangat

yang
asibuan (2009)

komposisi

Memperluas atau menambah pengetahuan karyawan

4. Menghilangkan rasa bosan terhadap pekerjaannya

5. Memberikan perangsang agar karyawan mau berupaya meningkatkan karir
yang lebih tinggi

6. Pelaksanaan hukuman/sanksi atas pelanggaran yang dilakukan karyawan

7. Memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasinya
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8. Alat pendorong agar semangat kerja meningkat melalui persaingan terbuka
9. Tindakan pengamanan yang lebih baik

10. Menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik karyawan

2.3.2.

sumber, ya
1. Mutasi ata

Kar engajukan ke : . e tempat kerja
yang lain ala :' Jé 'H i ersebut. Berbagai

alasan serin

untuk menjaga kontinuitas produksi maupun kontinuitas organisasi/perusahaan
secara makro.
Selanjutnya Samsudin (2006), menjelaskan bahwa menurut sifatnya,

mutasi dibedakan menjadi dua jenis, yaitu:
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1. Mutasi jangka panjang
Karyawan dipindahkan ke tempat atau status kepegawaian lain dalam

jangka waktu lama dan sifatnya tetap. Hal ini terjadi karena beberapa

menduduki jabatan yang baru.
2. Spoil System
Mutasi yang didasarkan atas landasan kekeluargaan. Sistem mutasi ini

kurang baik karena didasarkan atas pertimbangan suka atau tidak suka.
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3. Merit System
Mutasi karyawan yang didasarkan atas landasan yang bersifat ilmiah,
objektif dan hasil prestasi kerja. Merit system ini merupakan dasar mutasi yang

@
a. outp 4%‘
e

baik karena:

Vannaattyy,

e. Disiplin

f. Jumlah Kk

yang baru.
Menurut Sastrohadiwiryo (2002), mutasi memiliki beberapa indikator

antara lain:

a. Pemindahan fungsi ketenagakerjaan

b. Pemindahan tanggung jawab ketenagakerjaan

c. Pemindahan status ketenagakerjaan
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2.4. Kepuasan Kerja

Salah satu sarana penting pada manajemen sumber daya manusia dalam

sebuah organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja bagi karyawan. Wibowo

Menurut Luthans (2006), kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang
senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman
kerja seseorang. Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah suatu sikap dimana apa yang diperoleh dari pekerjaannya

sesuai dengan yang diharapkan dari pekerjaan.
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2.4.1. Manfaat Kepuasan Kerja

Menurut Robbins dalam Badriyah (2015), kepuasan Kkerja akan

memberikan manfaat antara lain:

1. Menimbulkan.p

oke ebahagiaan ks ™
) pen J;‘ LTSS A M 1

c. Berat ringannya pekerjaan
d. Suasana dan lingkungan pekerjaan

e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak
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Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual
karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai

dengan nilai-nilai yang berlaku dalam dirinya. Semakin banyak aspek dalam

menyenang A ta Tj : -H:;' atan untu! apatkan tanggung
jawab. Hal l
2. Kepuasa
e dari gaji yang

diterima derajat sej ji apan tenaga kerja dan

Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan
memperluas pengalaman kerja dengan terbukanya kesempatan untuk kenaikan
jabatan.

4. Kepuasan terhadap supervisor

Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku

dukungan. Hubungan antara supervisor dengan karyawan bias disebut functional
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attraction. Dengan kata lain, konsep supervisor ini adalah sejauh mana atasan

memberi peluang kepada karyawan melalui tugas-tugas yang diberikan serta

umpan balik yang diberikan oleh karyawan.

Method Successive Interval merupakan proses mengubah data ordinal
menjadi data interval. Data ordinal adalah data kualitatif atau bukan angka
sebenarnya. Data ordinal menggunakan menggunakan angka sebagai symbol data
kualitatif. Dalam banyak prosedur statistik seperti regresi, korelasi Pearson,uji t

dan lain sebagainya mengharuskan data berskala interval. Oleh karena itu, jika
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kita mempunyai data berskala ordinal, maka data tersebut harus diubah kedalam
bentuk interval untuk memenuhi persyaratan prosedur-prosedur tersebut.

Metode MSI adalah metode untuk mentransformasi dari data skala ordinal

C. i k : jan | : an hasilnya =

terkecil (harga negative terbesar) diubah menjadi sama dengan jawaban
responden yang terkecil melalui transformasi.
Namun untuk memudahkan dan mempercepat pengolahan data dari skala
ordinal ke skala interval prosedur transformasi data dapat menggunakan bantuan

computer program Microsoft Excel.
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Cara mengubah data skala ordinal ke skala interval menggunakan

Microsoft Ecxel dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut:

a. Buka microsoft exce

I.  Tekan next
m. Finish
2.6. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi merupakan salah satu analisis statistic yang sering
digunakan untuk menganalisis hubungan antara dua variabel atau lebih. Menurut
Smith dan Drapper (1998), analisis regresi merupakan metode analisis yang dapat

digunakan untuk menganalisis dan mengambil kesimpulan yang bermakna tentang
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hubungan ketergantungan satu variabel dengan vaariabel lainnya. Hubungan yang
didapat pada umumnya dinyatakan dalam bentuk persamaan matematika yang

menyatakan hubungan antara variabel bebas (undependent variable) x dan

Untuk uji ersifa nggunakan variabel

independe

Pen : alisis reg : enuhi syarat bahwa
data yang : ila data yang
digunakan rsebut haruslah

ditransformas enjadi i S€ ) c S menggunakan

harus dipenuhi yaitu asumsi kenormalan, kehomograman, dan tidak memiliki
autokorelasi. Metode kuadrat terkecil merupakan suatu metode yang digunakan
untuk menaksir parameter regresi dengan cara meminimumkan jumlah kuadrat

kekeliruan (error) dari model regresi yang terbentuk.
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a. Uji T-test
Menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel bebas secara

individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Uji terhadap nilai

statistik t merup ignifikasi param ( al. Nilai statistik t

)
v

8. signifikan

\%‘@

w AN 2ANAE

b. Uji F
Uji F

bebas yang asukka a : ecara bersama-sama

(X) secara simultan merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel
dependen (YY) dan persamaan tersebut dapat diterima sebagai penduga.
c. Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi (R?) pada dasarnya ialah untuk menentukan
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.

R? juga dapat didefinisikan sebagai proporsi atau persentase dari total variasi

97



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

variabel dependen Y yang dijelaskan oleh garis (variabel independen X). Nilai
koefisien determinasi R2? terletak antara O dan 1. Jika angkanya semakin

mendekati 1 maka semakin baik regresi karena mampu menjelaskan data

agar model
regresi BL ; J 1 ukan uji asumsi

Klasik terle u. Uji persya 3 er berganda yang

hubungan ya bebas, sehingga
sulit untuk m secara individu
terhadap variab Wi apakah antara variabel
bebas dalam persa Q. : dak. saling berkorelasi. Untuk

Invlation Factor (VIF), dimana apabila nilai tolerance lebih kecil dari 0,1 atau
nilai VIF lebih besar dari 10.
b. Autokorelasi

Autokorelasi digunakan untuk menguji suatu model apakah antara variabel
pengganggu masing-masing variabel bebas saling mempengaruhi. Untuk

mengetahui apakah model pada regresi mengandung autokorelasi dapat digunakan
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pendekatan D-W (Durbin-Watson) (Sulaiman, 2002). Kriteria autokorelasi ada 3
yaitu:

1. 1,65< DW < 2,35 artinya tidak terjadi autokorelasi.

mengamati

ketentuann

Winda (2015) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh promosi
Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Riau Media Grafika/ Tribun
Pekanbaru. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh promosi jabatan
secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Riau Media Grafika/ Tribun
Pekanbaru. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis

regresi linier sederhana.

99



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

Hasil penelitian menunjukkan bahwa promosi jabatan mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan

dengan nilai t hitung lebih besar dari t tabel (12,242 > 2,003) dan hasil dari sig

dibuktikan denga : =0 p=0,041) berpengaruh

Mutasi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Kanwil Il PT.
Pegadaian (PERSEROQO) Pekanbaru. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh promosi dan mutasi jabatan baik secara simultan maupun parsial
terhadap kepuasan kerja karyawan Kanwil [I PT. Pegadaian PERSERO

Pekanbaru. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi

linier berganda.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa promosi berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kanwil Il PERSERO
Pekanbaru. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung dari variabel promosi 17,235
> t tabel 1,993 dan nilai signifikansi lebih kecil-dari alpha 0,000 < 0,05 sedangkan
mutasi tidak berpengaruh secara signifikan dengan nilai t hitung variabel mutasi
0,702 < t tabel 1,993 dan nilai signifikansilebih.besar dari alpha 0,485 > 0,05.

Faysica (2016) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi
Kerja, Kompensasi dan Promosi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
(Studi Pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Sulawesi Utara).
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, kompensasi,
dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Wilayah
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Sulawesi Utara. Analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.

Hasil uji simultan motivasi kerja, kompensasi dan promosi jabatan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dikarenakan tingkat signifikan
yang ditunjukkan lebih. kecil dari 0,05 yaitu 0,000..Hal ini berarti bahwa ada
hubungan yang signifikan secara.simultan.dari motivasi kerja (X;), kompensasi
(X2), dan promosi jabatan (X3) terhadap kepuasan kerja karyawan ().

Aldaman (2017) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Prestasi
Kerja dan Promosi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Bank
Mandiri TBK Kantor Cabang Bandar Lampung. Penelitian ini bertujuan untuk

mengetahui pengaruh prestasi kerja dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja
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pada PT Bank Mandiri Kantor Cabang Bandar Lampung. Analisis data yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t hitung pada variabel prestasi
kerja sebesar 19,193, lalu untuk variabel promosi jabatan. sebesar 2,078 yang
berarti t-hitung > t tabel, maka dapat dikatakan secara parsial variabel independent
berpengaruh signifikan terhadap«variahel dependent, lalu hasil uji F didapati nilai
F hitung pada variabel prestasi kerja dan variabel promosi jabatan sebesar 184,
756 yang berarti F hitung > F tabel, maka dapat dikatakan secara simultan
variabel independent berpengaruh signifikan terhadap variabel dependent.

Akbar (2017) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Promosi dan
Mutasi Jabatan™ terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada.PT. Jasa Marga
(PERSERO) TBK Cabang Belmera. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
paengaruh dari-setiap variabel yang penulis teliti. ‘Analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial promosi jabatan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai sinifikansi sebesar
0,000 > 0,05 sedangkan mutasi. jabatan tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan nilai signifikansi sebesar 0,864 > 0,05.

Sabar (2017) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Promosi
Jabatan dan Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai (Studi pada Pegawai Kantor
Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi sulawesi Utara). Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh promosi jabatan dan

mutasi terhadap kinerja pegaawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
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Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Utara. Analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa promosi jabatan dan mutasi

Wilayah Direk Je 3 enda si Utara). Penelitian
ini bertuju osi jabatan dan
mutasi terh torat Jenderal

Perbendaharaa vinsi 3 unakan dalam

Perusahaan, Profitabilitas, Laverage dan Islamic Governance Score Terhadap
Islamic Social Reporting. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
ukuran perusahaan, profitabilitas, laverage, dan islamic governance score
terhadap indeks Islamic social reporting pada perbankan syariah di Indonesia.

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier

berganda.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan ukuran perusahaan,
profitabilitas dan laverage dan Islamic governance score memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Islamic social reporting. Ukuran perusahaan, profitabilitas
dan islmaic governance scoressecara parsial.memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap indeks Islamic social reporting, sedangkan laverage secara parsial tidak
memiliki pengaruh yang signifikan.

Fahrial (2018) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Penempatan
Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pabrik Kelapa Sawit 1 Bukit Payung
Kabupaten Kuantan Singingi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
penempatan karyawan terhadap kinerja karyawan pada Pabrik Kelapa Sawit 1
Bukit Payung Kuantan Singingi seluruh karyawan Pabrik Kelapa Sawit 1 Bukit
Payung. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
deskriptif kuantitatif.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penempatan karyawan berpengaruh
positif terhadap Kinerja karyawan dengan hasil uji t hitung > t tabel (32,639 >
2,004). Dilihat dari nilai R square yaitu 0,951 ini menunjukkan bahwa persentase
sumbangan pengaruh penempatan karyawan.terhadap kinerja karyawan sebesar
95%. Sedangkan sisanya sebesar 5% dipengaruhi oeh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam penelitian.

2.8. Kerangka Pemikiran

Setiap perusahaan sering kali berhadapan dengan masalah kepuasan kerja

karyawannya, permasalahan kepuasan kerja karyawan ini banyak dipengaruhi

oleh sistem promosi dan mutasi jabatan yang dilakukan perusahaan. Dalam

104



nery wejsy sejsIAm ueeyeisndiog

DI disay yepepe fur udwnyo(

penelitian ini, karyawan yang dimaksud adalah seluruh karyawan PT. Perkebunan

Nusantara V Pekanbaru. Penelitian ini akan menganalisis pengaruh promosi dan

mutasi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan masing-masing
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PT. Perkebunan Nusantara V:

1. Perusahaan tidak memberikan kepastian kapan promosi akan dilakukan.

2. Mutasi tidak selalu memberikan dampak positif terhadap karyawan

A

.

=

L3

MEDE [ U IInmMo0

Karakteristik

Karyawan:

1. Umur

2. Jenis Kelamin

3. Tingkat
Pendidikan

4. Lama Bekerja

5. Jumlah
Tanggungan
Keluarga

A disay ye

nery wWe[sy sejisIdAm ueeyesndiog

Pekanbaru

A
Pengaruh Promosi
dan Mutasi Jabatan
Terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan PTPN V
Pekanbaru

y

A\ 4

Analisis Regresi Linier
Berganda

Kesempatan dan promosi
Supervisor

Hubungan dengan rekan kerja

Lingkungan fisik kantor

Kesesuaian kondisi kerja dengan lingkungan fisik
kantor

Kesesuaian pimpinan dengan harapan.

l

@

A 4

Analisis Deskriptif

A\ 4

Kesimpulan dan Saran

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
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2.9. Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan penjelasan sementara gejala-gejala, tingkah laku atau

suatu kejadian tertentu yang sudah terjadi atau yang mau terjadi. Selain itu

hipotesis juga d be jawa emen d sementara masalah
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I11.  METODE PENELITIAN

3.1. Metode, Tempat dan Waktu Penelitian

penelitian,

karyawan disetiap divisi pekerjaan berbeda. Sampel diambil sebanyak 22% dari

jumlah populasi yaitu 455.

Berdasarkan perhitungan diatas, maka sampel dalam penelitian ini diambil
sebanyak 100 sampel. Untuk mempermudah dalam pengumpulan data melalui
pembagian kuisioner kepada seluruh sampel penelitian dalam seluruh divisi

pekerjaan maka ditentukan sampel penelitian sebagai berikut:
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Tabel 2. Distribusi Sampel Penelitian

No Divisi Pekerjaan Jumlah Karyawan Sampel
1 | Sekretaris perusahaan 107 24
2 | Sistem Pengendalian Intern (SPI) 24 5
3 | Tanaman
4 an
5 angan
6 saran _
7 ana O

# —- NS
8 & fanusia =7
9 [Hukum®F Y

A

data sekunde

RNyl

.
-
)
=
o
e
D
2
7}
o
3
3

melalui  wa

sebelumnya.

1995).

Data primer dalam penelitian meliputi: karakteristik karyawan yang terdiri
dari: umur, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama bekerja dan jumlah
tanggungan keluarga. Selain karakteristik karyawan juga meliputi tingkat persepsi

karyawan terhadap promosi, mutasi dan kepuasan kerja karyawan.
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Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh melalui pustaka teori yakni
dari buku-buku yang ada kaitannya dengan variabel penelitian dan masalah yang

diteliti. Selain itu, data sekunder dalam penelitian ini juga diperoleh dari pustaka

ari Kantor Pusat PT.

dengan ca embe atau. menspe an atau memberi
operasional

operasional agar tidak terja an. ganda, dengan

2. Umur adalah umur karyawan da ahir sampai penelitian ini dilakukan.
Diukur dalam satuan tahun.

3. Tingkat pendidikan adalah waktu yang ditempuh dalam meyelesaikan
pendidikan atau tahun sukses pendidikan dengan tingkat pendidikan SMA,
akademi dan universitas.

4. Lama bekerja adalah lamanya sampel menjadi karyawan sampai penelitian ini

dilakukan.
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13.

14.

Jumlah tanggungan keluarga adalah banyaknya orang atau anggota keluarga

yang ditanggung oleh seorang karyawan.

Promosi jabatan adalah perpindahan jabatan yang lebih tinggi dan kenaikan

yang telah ditentukan.

Komunikatif adalah keadaan saling dapat berhubungan (mudah dihubungi)
dan juga mudah dipahami (dimengerti).

Pendidikan adalah pembelajaran pengetahuan, keterampilan dan kebiasaan
sekelompok orang yang diturunkan dari suatu generasi ke generasi berikutnya

melalui pengajaran, pelatihan atau penelitian.
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15. Mutasi jabatan adalah kegiatan memindahkan karyawan sebagai salah satu

cara untuk mengembangkan karyawan tersebut terutama dari segi

kemampuan, pengetahuan dan keterampilannya.

16.

17. Ala ~ g [ akukan pada

18. mampuan kerja
g lama.
19. diperoleh dari

20. sesuai dengan

21.

22. dalah : lalam sebuah perhimpuna

3.5.Uji Validitas dan Realibilitas
3.5.1. Uji Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan
atau keshahihan suatu instrumen (Arikunto, 2011). Untuk menguji validitas
instrumen dalam penelitian ini menggunakan koefisien korelasi Pearson atau

Product Moment Correlation yang digunakan untuk menentukan besaran yang
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menyatakan bagaimana kuat hubungan suatu variabel dengan variabel lain dengan
tidak mempersoalkan apakah suatu variabel tertentu tergantung kepada variabel

lain. Cara menghitung korelasi Product Moment menurut Arikunto (2011) adalah
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Pada penelitian ini uji validitas instrumen menggunakan teknik analisis
faktor yang berkembang dalam SPSS (Statistical Product and Service Solution).
Item yang memiliki korelasi positif dengan skor total dan skor korelasi tertinggi
menunjukkan bahwa item tersebut memiliki validitas yang tinggi pula (Sugiyono,

2013).
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3.5.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sebebrapa jauh hasil penelitian

dikatakan konsisten. Suatu kuisioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban

(Tabel 1) ) ( at : raj2 -2). Kemudian
membuat keputt : smb: JKar Adapun kaidah
keputusan: ] verarti reli: an jika raner Derarti tidak

reliabel.

kuisioner penelitian terdapat ataan-pernyataan yang secara logis
berhubungan dengan promosi, mutasi jabatan dan kepuasan kerja karyawan serta
setiap pernyataan akan dinilai berdasarkan bobot yang sudah ditentukan. Untuk

pembobotan pernyataan terdapat pada Tabel 3.
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Tabel 3. Pembobotan Atas Jawaban Kuisioner

Nomor Jawaban Responden Nilai
1 Sangat Setuju 4
2 Setuju 3
4 i 2
5 1

Pekanbaru diar a desk . , ary wan meliputi:
umur, jenis

keluarga.

tujuan : A ntase  yang  akan
diinterpretasi
3.6.2. Analisi tasi Jabatan dan

Nusantara V Pekanbaru terdiri d aian promosi terhadap: kejujuran,
disiplin, prestasi kerja, kerja sama, kecakapan, loyalitas, kepemimpinan,
komunikatif, pendidikan, penghargaan atasan atas kerja keras, penilaian hasil
kerja tahunan, pemberian jabatan dan penghargaan rekan sekerja. Mutasi yang
terdiri dari kesesuaian mutasi terhadap: frekuensi mutasi, alasan mutasi, ketepatan

mutasi, pemindahan fungsi ketenagakerjaan, pemindahan tanggungjawab

ketenagakerjaan dan pemindahan status ketenagakerjaan serta kesesuaian
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kepuasan kerja terhadap: pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan dan promosi,

supervisor, hubungan dengan rekan kerja, lingkungan fisik kantor, kesesuaian

kondisi kerja dengan lingkungan fisik kantor, kesesuaian kondisi kerja dengan

Pemindahan tanggung jawab
ketenagakerjaan

Pemindahan status
ketenagakerjaan
(Sastrohadiwiryo, 2002)

Likert 4 point

Skala Likert 4 poin

Kepuasan Kerja

(Y)

agrwdE

Pekerjaan itu sendiri

Gaji

Kesempatan dan promosi
Supervisor

Hubungan dengan rekan Kkerja
(Robbins, 2008)
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Lingkungan fisik kantor
Kesesuaian kondisi kerja dengan
lingkungan

8. Kesesuaian pimpinan dengan
harapan (Tambunan, 2012)

~No

Skala Likert 4 point

Interval S
1,00-1,75 1
1,76 — 2,50 2
2,51-3,25 3
3,26 — 4,00 4

Interval nilai untuk variabel promosi jabatan dihitung menggunakan

rumus:

Interval = Jumlah kategori skor

Skor tertinggi— Skor terendah _ 4(13)-1(13) __

9,75
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Tabel 6. Range Kelas Untuk Variabel Promosi jabatan

Tabel 8. Range Kelas Untuk Variabel k

epuasan Kerja Karyawan

Interval Skor Kategori Skala
10,00 — 19,75 Sangat tidak puas 1
19,76 — 29,51 Tidak puas 2
29,52 — 39,27 3
39,28 — 49,03 4

Interval Skor Kategori Skala
10,00 — 16,00 Sangat tidak puas 1
16,01 — 22,01 Tidak puas 2
22,02 — 28,02 Puas 3
28,03 — 34,03 Sangat puas 4
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Persepsi karyawan mengenai promosi, mutasi jabatan dan kepuasan kerja
karyawan diukur dari aspek yang menyatakan sangat puas dan puas, tidak puas

dan sangat tidak puas. Secara keseluruhan persepsi karyawan dinyatakan sebagai

a promosi,

AR

3bih dari 50%

berada dalam

puasan Kerja

kerja karyawan

Nanhanaggy

PT. Perkebung - eka an - analisis statistik

independen lebih dari satu maka harus memenuhi asumsi klasik statistik. Teknik
analisis statistik parametrik pada penelitian ini yaitu dengan analisis regresi linier
berganda. Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menguji hubungan

pengaruh antara satu variabel dengan variabel lainnya.
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a. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi merupakan alat analisis yang bertujuan untuk menguiji

pengaruh antara satu variabel terhadap variabel lainnya. Salah satu syarat untuk

regresi linier berg arus merupakan data

\ “‘!“‘ .& e‘ AN bantuan

editing denga uang da - selesai data

berskala interva at ah sels a meng( ‘; g dibutuhkan

Y = Kepuasan kerja karyawan

b;-b, = Nilai dugaan parameter

X1 = Promosi
X5 = Mutasi
E = Kesalahan (error)
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Uji hipotesis dilakukan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi sampel
dalam menaksir nilai aktual secara statistik, setidaknya hal ini dapat diukur dari

nilai koefisien determinasi (R?), nilai uji statistik F dan nilai statistik t (Ghozali,

independen. Hasil F-test menunjukkan variabel dependen secara bersama-sama

terpengaruh terhadap variabel independen jika p-value lebih kecil dari level of
significant yang ditentukan atau F-hitung lebih besar dari F-tabel. F-test dapat

dihitung menggunakan rumus:

_ _ R?/k
Fh|tung - (1—R2)/(1‘l—k—1) .......................................................................... (4)
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Dimana:

R? “Koefisien regresi berganda

dependen 011 a i pengaruh masing-
masing variab ependen adap variabe lue lebih kecil
dari level o ari t-tabel. Uji
parsial dengar rumus sebagai

berikut:

n : Jumlah sampel

r : Koefisien korelasi

Model regresi linier berganda dapat disebut model yang baik jika model
tersebut  terbebas dari asumsi-asumsi  klasik  yaitu  multikolinieritas,

heteroskedastisitas dan autokorelasi.
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Uji ~ multikolinieritas ~ bertujuan  untuk  menguji ada  atau
tidaknyamultikolinieritas dapat digunakan pendekatan matriks korelasi, dengan

melihat nilai matriks Pearson Correlation (PC). Apabila nilai PC < 0,8 maka

di ang digunakan atau tidak

dalam m .
"
&

ah dalam model
regresi ter aI 3 satu pe an

e pengamatan
lain. Uji metode Park
dan diagr ebar secara acak
dan tidak jukkan bahwa
kesalahan pe Jastisitas) dan dapat
disimpulkan astisitas (Guijarati,

1997).

digunakan adalah: Ho: tidak ada seria okorelasi baik positif maupun negative.
Adapun kriteria adanya autokorelasi (Sulaiman, 2002):

1. 1,65 <DW < 2,35 artinya tidak terjadi autokorelasi
2. 1,21 <DW < 1,65 atau 2,35 < DW < 2,79 artinya tidak dapat disimpulkan

3. DW < 1,21 atau DW > 2,79 artinya terjadi autokorelasi.
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IV. GAMBARAN UMUM DAERAH PENELITIAN

4.1. Sejarah Berdirinya PT. Perkebunan Nusantara V

Indonesia [u 5 ; pakan konsolidasi

proyek-pro pengembangar - e I, PTP IV dan

PTP V di p

Perubahan terakhir sejalan dengan te a Peraturan Pemerintah No. 72 tahun
2014 tentang Penambahan Penyertaan Modal Negara Republik Indonesia kedalam
Modal Saham Perusahaan Perseroan (Persero) PT. Perkebunan Nusantara Il yang
mengalihkan 90% saham PT. Perkebunan Nusantara V dari milik Negara menjadi
milik PT. Perkebunan Nusantara I11. Perubahan struktur saham ini merubah status

perusahaan dari BUMN menjadi anak perusahaan holding BUMN perkebunan

dengan PT. Perkebunan Nusantara Il sebagai Champion.



Perubahan tersebut diatas dituangkan dengan akta No. 26 tanggal 23
Oktober 2014 dibuat dihadapan Nanda Fauzi lwan, SH, M. Kn. notaris di Jakarta
Selatan dan telah mendapat pengesahan dari MENKUMHAM RI melalui surat

Nomor: AHU-10531.40.20.2014 tanggal 4 November 2014.

Perusahaan per Desember 2014 memeiliki kebun inti sawit dengan total
luas areal tanaman seluas; 78:340,09 Ha dengan‘komposisi TM seluas 57.419,60
Ha.TBM seluas 517 Ha. Perusahan juga memiliki kebun inti karet dengan total
luas areal 8.184 Ha dengan komposisi TM seluas 5.215 Ha, TBM seluas 2.898
Ha, TB/TUITK seluas 68 Ha dan bibitan seluas 3 Ha. Untuk mengolah komoditi
kelapa sawit, perusahaan memiliki 12 unit Pabrik Kelapa Sawit (PKS) dengan
total kapasitas olah terpasang sebesar 570 ton TBS per jam dengan hasil olahan
berupa minyak sawit dan inti sawit. Kemudian untuk mengolah lanjut komoditi
inti sawit, perusahaan memiliki L-unit pabrikiPalm Karnel Oil dengan kapasitas
terpasang sebesar 400 ton inti sawit/hari dengan hasil olahan berupa Palm Karnel

Oil (PKO) dan Palm Karnel Meal (PKM).

Pengelolaan areal” tanaman saat ini..memasuki peralihan dari siklus
tanaman pertama (Gen-1) menuju stklus tanaman kedua (Gen-2). Siklus pertama
dimulai pada era tahun 1980-an melalui proyek-proyek pengembangan kebun eks
PT. Perkebunan (PTP) Il, PTP IV dan V di provinsi Riau. Peralihan dari Gen-1
menuju Gen-2 telah dimulai sejak tahun 2003 yang ditandai dengan replanting
areal-areal tanaman usia tua/tua renta yang sudah meurun nilai ekonomis
produksinya. Fase peralihan Gen-1 ke Gen-2 ini diperkirakan tuntas pada tahun

2017. Pada saat itulah, seluruh tanaman perusahaan merupakan tanaman Gen-2
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yang diharapkan lebih produktif dibandingkan Gen-1, sebagai buah dari inovasi

berlanjut di bidang budidaya tanaman.

PT. PerkebunanNusantara V secara geografis terletak antaral01°14’- 101°

penyinaran

Ketinggian

Misi PT. Perkebunan Nusantara V adalah:

1. Pengelolaan agroindustri kelapa sawit dan karet secara efisien bersama mitra
untuk kepentingan stakeholder.

2. Penerapan prinsip-prinsip Good Corporate Governance, kriteria minyak
sawit berkelanjutan, penerapan standar industri dan pelestarian lingkungan

guna menghasilkan produk yang dapat diterima oleh pelanggan.
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3. Penciptaan keunggulan kompetitif dibidang SDM melalui pengelolaan
sumber daya manusia berdasarkan praktek-praktek terbaik dan sistem

manajemen SDM terkini guna meningkatkan kompetensi inti perusahaan.

a

<

&
fe]

1.

‘\\é\ﬁ\%

g

Setiap insan F ekerjasama secara

9“ ‘*ﬁ nikasi yang efektif dan

e

harmonis, antusias

uk menciptakan saling

membudayakan umpa . n S

e

ketergantungan (interdependen
2. Integritas

Setiap insan PT. Perkebunan Nusantara V dalam mengelola perusahaan selalu

menjunjung prinsip kebenaran, kejujuran, bertanggung jawab, konsisten dan

selaras antara ucapan dengan tindakan.

3. Profesional (SIP)
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Setiap insan PT. Perkebunan Nusantara V selalu menghasilkan kinerja terbaik

dan meningkatkan kompetensi sesuai perubahan lingkungan bisnis.

Kompetensi inti. PT. Perkebunan Nusantara V. adalah “Mengelola kebun

inti, plasma k menghasilkan
produk
4.3.

) kerangka dan
susunan p Si maupun orang
yang menu anggung jawab
bagi masin sktur organisasi
yang baik akan‘terci asa : ara sesama anggota
perusahaan sehingga tuj aa ah ditetag ebelumnya akan

dalam
menjalankan pekerja imiliki serta mengetahui
kepada siapa karyawan ters g Jawab. Struktur organisasi pada

PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru berbentuk staff dan lini. Struktur
organisasi ini berbentuk perintah dari atasan kepada bawahannya dan tingkat
tanggung jawab bawahan kepada atasannya. Struktur organisasi PT. Perkebunan

Nusantara V Pekanbaru dapat dilihat pada Gambar 2.
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4.4. Tugas Masing-Masing Divisi Pekerjaan

Tugas masing-masing divisi pekerjaan berdasarkan struktur organisasi

perusahaan adalah sebagai berikut:

komisaris.! k an ra g saha ﬂ’ an luasannya,
ditentukan : ang : ) ’ ggaran Dasar
Perseroan.

sebuah fo an ‘pemegan eWenangan untuk

pengawasan dan memberikan nasiha pada direktur Perseroan Terbatas (PT).
terkait dengan rapat umum pemegan saham, dewan komisaris memiliki tugas dan
tanggung jawab antara lain memberikan pendapat dan saran mengenai rencana
kerja dan anggaran tahunan perusahaan, melaporkan segera jika terjadi gejala
menurunnya Kinerja perusahaan, menelaah dan menandatangani laporan tahunan

serta mempertanggung jawabkan pelaksanaan tugasnya kepada rapat umum

pemegang saham.
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3. Dewan Direksi
Direksi adalah organ perseroan yang bertanggung jawab penuh atas

pengelolaan perseroan dengan senantiasa memperhatikan kepentingan dan tujuan

pengurusan pe engan it ; si juga mencakup

penerapan ur pe da 1é audit internal dan
pengambil sesuai dengan
arahan de snis, termasuk
rencana kerja dan an aksa akuntansi dan pembukuan

sesuai kete Si jug Ji ' anggung jawabkan

sesuai dengan batas wewenang yang diberikan oleh suatu badan pengurus atau
badan pimpinan yang serupa seperti dewan komisaris. Direktur utama
bertanggung jawab atas kerugian yang dihadapi perusahaan termasuk juga
keuntungan perusahaan, merencanakan dan mengembangkan sumber-sumber

pendapatan dan pembelanjaan kekayaan perusahaan, bertindak sebagai perwakilan
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perusahaan dalam hubungannya dengan dunia luar perusahaan serta mengangkat

dan memberhentikan karyawan.

Direktur Operasion

perusahaan, S ‘perusahaan es operasional,

produksi, p itas hasil | i, membuat s am pemenuhan

direktur utama. Direktur komersil bertanggung jawab terhadap seluruh divisi
komersil dalam perusahaan, direktur komersil juga bertanggung jawab dalam atas
pengadaan program promosi dalam rangka peningkatan penjualan dan
merumuskan startegi  komersil bisnis untuk memperluas pangsa pasar,
mengembangkan dan mengelola semua perjanjian  komersil  untuk
mengoptimalkan kepentingan perusahaan serta mengevaluasi dan membuat

laporan pencapaian penjualan.
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7. Bagian Sekretaris Perusahaan
Sekretaris perusahaan adalah orang perseorangan atau penanggung jawab

dari unit kerja yang menjalankan fungsi sekretaris perusahaan. Sekretaris

aktivitas [

AL

perantara pin

VAL g
_g .
=
&
g

menjadi me

8. Bagian

Siste

/)

diterapkan

t;\!u\"\\"%l\

B
et 328 L L LY

melakukan keg
efisiensi dan
berfungsi sebagai

maksimal untuk me jain) dengan pendekatan

. i
< LI 2
perancangan berupa asas cost da

9. Bagian Perencanaan Strategis
Perencanaan strategis adalah proses pemilihan tujuan organisasi atau
perusahaan, penentuan kebijakan dan program yang perlu untuk mencapai sasaran

dan tujuan organisasi atau perusahaan. Dalam sebuah perusahaan bagian

perencanaan strategis berfungsi untuk menetapkan strategi dan kebijaksanaan
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yang perlu untuk menjamin agar kebijakan dan program strategis itu

dilaksanakan.

10. Bagian Tanaman

Bagian operasional be !m ‘“‘mﬁ' direktur operasional dalam
merumuskan perencanaan jangka pa g, pengelolaan dan pengembangan aspek
pengolahan dan melaksanakan kegiatan operasional dengan efektif dan efisien
sejalan dengan visi, misi dan tujuan perusahaan. Mengelola perencanaan,

pengawasan teknik, pengolahan dan pengendalian mutu olahan untuk mendukung

pencapaian target kinerja perusahaan.
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12. Bagian Pengelolaan Kelapa Sawit

Bagian pengelolaan kelapa sawit dalam perusahaan bertanggung jawab

menyusun bia r 3 ! an, merencanakan

jadawal pe han sesua an e hua ma dari kebun.

strategis, bertindak sebagai penghub antara manajemen perusahaan dengan

karyawannya.

14. Bagian Keuangan
Bagian keuangan dalam sebuah perusahaan biasanya akan lebih focus
dalam hal pencarian, pengelolaan, pengalokasian dana, serta melakukan dan

menerima pembayaran perusahaan. Pada umumnya, bagian keuangan ini berhak
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untuk memegang uang perusahaan, seat menerima dan mengeluarkan uang baik
yang ada pada kas, bank, deposit hingga investasi. Bagian keuangan juga dituntut

untuk mengatur kebutuhan uang kas perusahaan dan memastikan semuanya sesuai

perusahaan ad scayaan Ve ads fﬂ’ dalam suatu

perusahaa 3 0as : acara rapat umum
pemegang § yang bersifat
otentik, me la pihak yang
berwenang

masyarakat

dan komponen yang berkualitas dan/atau menjadi jembatan dalam membina
supplier-supplier yang ada dengan berbagai program peningkatan kualitas. Bagian
pengadaan juga dituntut untuk bisa menciptakan keunggulan dari segi waktu,
untuk mendukung keunggulan dari segi waktu, bagian pengadaan tentunya bisa

memilih supplier yang memiliki kemampuan untuk mengirim barang dalam waktu

yang lebih pendek tanpa harus mengorbankan kualitas dan meningkatkan harga.
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17. Bagian Pemasaran
Bagian pemasaran dalam sebuah perusahaan harus mampu melihat

berbagai kesempatan di masa depan, merumuskan dan menjalankan berbagai

et-target yang telah

1 TS M W,




nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

V. HASIL DAN PEMBAHASAN

5.1. Uji Validitas dan Reliabilitas

menyatakan ba 1a kuat hub ~ g jariabel lain dengan

tidak mem alkan apakah s ari -H *:' 2 epada variabel
lain.

i menggunakan
koefisien ko Al eme C yang digunakan

hubungan suatu

faktor yang berkembang dalam SPSS (Satistical Product and Service Solution).

Item yang memilikikorelasi positif dengan skor total dan skor tertinggi

menunjukkan bahwa item tersebut validitas yang tinggi pula (Sugiyono, 2013).
Berdasarkan Tabel 8 menunjukkan bahwa perhitungan nilai korelasi

Pearson dari setiap item pernyataan dalam setiap variabel, maka dapat diketahui



bahwa setelah dilakukan uji validitas semua item masing-masing Vvariabel
dinyatakan valid dengan rniwung > rabael (df = 98 = 0,196).

Tabel 9. Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

iy disay yejepe il udwnyo(]
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No N Mhitung Itabe Keputusan
X1.1 id
X1.2 d
X1.3 TAS IS id
X1.4 XN, 96'4 lid
X1.5 , alid
X1.6 _ alid
X1.7 . alid
X1.8 alid
X1.9 = NP alid
X1.10 1 - 63 | alid
X1.11 34 = B alid
X1.12 5+~ “a (1 Valid
X1.13 Valid
X2.1 | Valid
X2.2 Valid
X2.3 g% Valid
X2.4 1 Valid
X2.5 10 o Valid
X2.6 100 Valid
Y.1 100 : 6 Valid
Y.2 100 0,649 0,196 Valid
Y.3 100 0,670 0,196 Valid
Y.4 100 0,706 0,196 Valid
Y.5 100 0,673 0,196 Valid
Y.6 100 0,617 0,196 Valid
Y.7 100 0,690 0,196 Valid
Y.8 100 0,554 0,196 Valid
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5.1.2. Uji Reliabilitas
Dalam penelitian ini uji reliabilitas menggunakan teknik one shot atau

pengukuran sekali saja. Dengan bantuan SPSS dapat dilakukan pengukuran

reliabilitas den istic_ Cro Untuk mengetahui
koefisi i i o= 0,05
atau den df < /n=2) san dengan
W Rlq
memband itung 0€ % a Thitung™ Ttabel
berarti reli i r a
Tabel 10. Hasi li
No %:Jisi I = a | Keputusan
1 | Promosi -~ ! L - Reliabel
2 | Mut =A== Reliabel
3 | Kep | Reliabel

5.2. Karakte Effﬂfjﬂngmﬂ ekanbaru

Karakteristi litian ini meliputi:
umur, tingkat i nggungan keluarga.
Semakin tua umur in“tinggi  komitmennya terhadap

organisasi, semaki tinggi ting aryawan maka semakin baik hasil
kerja yang diterima, lama bekerja akan menetukan pengalaman dan keterampilan
karyawan serta semakin banyak jumlah tanggungan keluarga karyawan maka
semakin besar tingkat ketergantungan karyawan terhadap pekerjaan (Robbins,

2006). Rata-rata karakteristik karyawan PT. Perkebunan Nusantara VV Pekanbaru

disajikan pada Tabel 11.
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Tabel 11. Rata-Rata Distribusi Umur, Tingkat Pendidikan, Lama Bekerja dan
Jumlah Tanggungan Keluarga Karyawan PT. Perkebunan Nusantara V

Pekanbaru Tahun 2019
No Karakteristik Jumlah (Orang) %
1 | Umur (Tahun)
27-35
2
3
4
a. Umur
’ eseorang dalam
bekerja, ter ﬂ dalam bekerja.
Semakin proc
dimilikinya leb Jika dibandingkan
dengan seseorang usia (tidak produktif
bekerja). Penduduk umu asuk usia produktif, dimana

pada golongan umur ini akan leb enerima inovasi yang didukug oleh
kemampuan fisik dan kemampuan berfikir yang baik (Simanjuntak, 1996).
Berdasarkan Tabel 11, diketahui bahwa rata-rata tertinggi umur karyawan
berada pada umur 36-44 tahun sebanyak 48 orang (48%). Umur tersebut masih
termasuk dalam golongan umur produktif bekerja dan berpeluang untuk

mengembangkan karir yang lebih terbuka melalui kebijakan promosi dan mutasi

jabatan yang dilakukan perusahaan.
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b. Tingkat Pendidikan
Tingkat pendidikan sangat erat kaitannya dengan daya nalar dan sikap

seseorang dalam pengambilan keputusan. Semakin tinggi tingkat pendidikan

pendidikan

yang akan

tingkat penc
yang tentunya i ke angkan Kkarir yang lebih
terbuka. Da : esata endidikan harus
menjadi perti
besar.
C.

perusahaan. Semakin lama seseorang bekerja maka akan semakin kecil resiko
yang mungkin terjadi karena mereka sudah lebih banyak mengetahui situasi dan
lingkungan kerja mereka. Lama bekerja terlihat dari kemampuan seorang
karyawan dalam memanajemen dan kemampuan karyawan tersebut dalam

mengambil sebuah resiko.
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Berdasarkan Tabel 11, dapat diketahui bahwa rata-rata tertinggi karyawan
yang bekerja pada PT. Perkebunan Nusantara VV Pekanbaru telah bekerja pada

perusahaan dalam rentang waktu antara 4-12 tahun sebanyak 66 orang dengan

dan penga

d. Jumla

Q&.

ini menunjukkan bahwa, ka

berusaha meningkatkan kinerjanya agar mendapatkan kesempatan promosi dan
mutasi jabatan, karena kenaikan jabatan akan diikuti dengan kenaikan
pendapatannya, jika karyawan mendapatkan mutasi jabatan maka karyawan
sebaiknya berdiskusi dengan atasan terkait fasilitas dan insentif apa saja yang ia

dapatkan ketika dimutasikan.



5.3. Persepsi Karyawan Terhadap Promosi, Mutasi dan Kepuasan Kerja
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru

Seperti yang sudah dijelaskan pada bab sebelumnya, penelitian ini terdiri
dari tiga variabel yaituy, promosi jabatan, mutasi_jabatan dan kepuasan kerja
karyawan. Dimana‘ variabel' promosi (X1). terdiri- darl Kkesesuaian promosi
terhadap: kejujuran, disiplin, prestasi kerja, kerjasama, kecakapan, loyalitas,
kepemimpinan, komunikatif dan pendidikan, penghargaan atasan atas kerja keras,
penilaian hasil kerja tahunan, pemberian jabatan dan penghargaan rekan sekerja.
Variabel mutasi jabatan (X2) terdiri dari kesesuaian mutasi terhadap: frekuensi
mutasi, alasan mutasi dan ketepatan mutasi, pemindahan fungsi ketenagakerjaan,
pemindahan tanggungjawab ketenagakerjaan dan pemindahan  status
ketenagakerjaan. Serta variabel. kepuasan. kerja karyawan () terdiri dari
kesesuaian kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji,
kesempatan dan‘promaosi, supervisor,rhubungan dengan rekan kerja, lingkungan
fisik kantor, kesesuatan kondisi kerja dengan lingkungan fisik kantor, kesesuaian
kondisi kerja dengan lingkungan dan kesesuaian pimpinan dengan harapan.

Ketiga variabel ‘tersebut diukur dengan Likert Summated Rating, empat
poin dari yang tertinggi 4 menunjukkan jawaban yang sangat setuju untuk variabel
promosi, mutasi jabatan dan kepuasan kerja karyawan terhadap pernyataan yang
diberikan sedangkan yang terendah poin 1 menunjukkan sangat tidak setuju untuk
variabel promosi, mutasi jabatan dan kepuasan kerja karyawan terhadap
pernyataan yang diberikan untuk masing-masing indikator dari setiap variabel

penelitian.



Berdasarkan penjumlahan tanggapan sampel terhadap indikator promosi
jabatan diperoleh hasil kategori puas lebih besar dari tanggapan sampel dengan
kategori tidak puas, penjumlahan tanggapan sampel terhadap indikator mutasi
jabatan diperoleh« kategori puas. lebih besar dari kategori tidak puas dan
penjumlahan tanggapan sampel terhadap indikator kepuasan kerja diperoleh
kategori puas.lebih besar dari-kategori tidak puas. Tanggapan sampel tersebut
dapat dilihat'pada Tabel12.

Tabel 12. Persepsi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara VV Pekanbaru Terhadap
Variabel Promosi Jabatan, Mutasi Jabatan dan Kepuasan Kerja

Promosi Mutasi Kepuasan Kerja
No Kategori
Sampel % Sampel % Sampel %
1 | Sangat Puas 19 19 34 34 26 26
2 | Puas 42 42 26 26 55 55
3 | Tidak Puas 107 17 29 29 19 19
4 | Sangat Tidak Puas 22 22 11 11 - -
Jumlah 100 100 100 100 45 100

Berdasarkan hasil penjumlahan tanggapan sampel pada masing-masing
variabel penelitian diperoleh jumlah tanggapan puas lebih besar dari tanggapan
tidak puas. Berdasarkan Tabel 12 dapat dilihat bahwa tanggapan sampel terhadap
variabel promosi jabatan yang tertinggi_adalah puas sebanyak 42 orang (42%),
variabel mutasi jabatan yang tertinggi adalah sangat puas sebanyak 34 orang
(34%) serta kepuasan kerja karyawan yang tertinggi adalah puas sebanyak 55
orang (55%). Kemudian diikuti tanggapan sampel terhadap variabel promosi
jabatan sangat tidak puas sebanyak 22 orang (22%), variabel mutasi jabatan tidak
puas sebanyak 29 orang (29%), variabel kepuasan kerja sangat puas sebanyak 26

orang (26%), tanggapan sampel terhadap variabel promosi jabatan sangat puas



sebanyak 19 orang (19%), variabel mutasi jabatan puas sebanyak 26 orang (26%),
variabel kepuasan kerja tidak puas sebanyak 19 orang (19%), variabel promosi
jabatan tidak puas sebanyakl17 Orang (17%) serta tanggapan sampel terhadap
mutasi jabatan sangat tidak puas.sebanyak 11.erang (11%)..Hal ini menunjukkan
bahwa wvariabel promosi, mutasi jabatan dan kepuasan kerja karyawan secara
umum dalam kondisi baik.
5.3.1. Persepsi Karyawan Terhadap Promosi Jabatan

Selaku penggerak utama perusahaan, tenaga kerja membutuhkan kepuasan
kerja terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan PT.
Perkebunan Nusantara V Pekanbaru terhadap pekerjaannya dapat diketahui
berdasarkan tanggapan karyawan terhadap pernyataan-pernyataan mengenai
promosi jabatan serta indikator-indikatornya. Tanggapan sampel terhadap masing-
masing indikator dapat dilihat pada Tabel 13 dan, Llampiran 2.

Tabel 13. Persepsi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara \/ Pekanbaru Terhadap
Indikator Promosi Jabatan Tahun 2019

No Kesesuaian Gaji Terhadap Rata-rata skor Keterangan
1 | Kejujuran 2,74 Puas
2 | Disiplin 2,86 Puas
3 | Prestasi Kerja 4 Puas
4 | Kerjasama 2,82 Puas
5 | Kecakapan 2,67 Puas
6 | Loyalitas 2,71 Puas
7 | Kepemimpinan 2,81 Puas
8 | Komunikatif 2,63 Puas
9 | Pendidikan 2,71 Puas
10 | Penghargaan atasan atas kerja keras 2,67 Puas
11 | Penilaian hasil kerja tahunan 2,74 Puas
12 | Pemberian jabatan 2,70 Puas
13 | Penghargaan rekan sekerja 2,61 Puas

Rata-rata 2,12 Puas
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Berdasarkan Tabel 13, karyawan PT. Perkebunan Nusantara VV Pekanbaru
merasakan bahwa promosi jabatan yang dilakukan perusahaan sesuai dengan

kejujuran yang dimiliki oleh karyawan, seperti hadir tepat waktu dan

bekerja s

berat. Kar

“NaNay

kecakapan ata

saat ini dala

A T E Y

an sesuai dengan

lama merasakan

.Q serikan arahan atau nasihat
sehingga komunikasi anta . g .v ahan berjalan dengan baik.
Karyawan merasa bahwa dengan tingkat pendidikan rata-rata keseluruhan
karyawan sudah cukup tinggi sehingga karyawan mengetahui dan mampu
melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Karyawan juga merasa

puas karena perusahaan selalu memberikan penghargaan atas prestasi kerja yang

diperoleh oleh karyawan.
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Pemberian promosi jabatan merupakan salah satu penghargaan yang

diberikan perusahaan atas kerja keras karyawan untuk memajukan perusahaan.

Karyawan juga merasa bahwa pekerjaan yang diberikan perusahaan sudah sesuai

itu sendiri. Tanggapan sampel terhadap indikator variabel mutasi jabatan dapat

dilihat pada Tabel 14 dan Lampiran 3.



Tabel 14. Persepsi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara VV Pekanbaru Terhadap
Indikator Mutasi Jabatan Tahun 2019

No Kesesuaian Mutasi Jabatan Terhadap Skor Rataan | Keterangan

1 | Frekuensi mutasi 2,57 Puas

2 | Alasan mutasi 2,71 Puas

3 | Ketepatan mutasi 2,74 Puas

4 | Pemindahan fungsi ketenagakerjaan 3,00 Puas

5 | Pemindahan tanggung jawab 2,79 Puas

ketenagakerjaan

6 | Pemindahan status ketenagakerjaan 3,05 Puas

Rata-rata 2,81 Puas

Dari hasil tanggapan sampel terhadap mutasi jabatan dapat diketahui
bahwa karyawan PT. Perkebunan Nusantara VV Pekanbaru merasa bahwa mutasi
yang dilakukan oleh perusahaan, sesuai dengan banyaknya jabatan yang kosong.
Karyawan merasa bahwa mutasi yang diberikan perusahaan perlu dilakukan untuk
menghilangkan rasa jenuh dan bosan terhadap pekerjaannya. Pemberian mutasi
kepada karyawan yang melakukan kesalahan atau kinerjanya tidak sesuai dengan
yang diharapkan perusahaan dirasakankaryawan sudah tepat, sehingga karyawan
dalam menjalankan tugasnya dapat lebih baik dan termotivasi untuk berprestasi.

Karyawan juga merasa puas karena mutasi jabatan dilakukan perusahaan
untuk mengetahui kemampuan dan pengetahuan karyawan terhadap suatu
pekerjaan sehingga perusahaan dapat menempatkannya pada jabatan yang sesuai
dengan kemampuan masing-masing karyawan.

5.3.3. Persepsi Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja adalah suatu sikap dimana apa yang diperoleh dari
pekerjaannya sesuai dengan yang diharapkan dari pekerjaan itu. Setiap individu
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang

berlaku dalam dirinya. Semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi kepuasannya terhadap

kegiatan tersebut.

dapat

pernya

kepuasa

Kondisi kepuasan kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru

diketahui

terhadap kh}s

dilihat

pad

Tabel 15. r

No

K

Kerja
ap

enilai

3

lifidikator-i
IS i
s

awan

. b .

Pekerjaan itu sendiri

Gaji

Kese ro

Supe

Hubun

Lingku

~N OO AW N

Kesesual
lingkunga

Kesesuaian p

R

I

hadap pernyataan-

mengenai
an sampel

yawan dapat

baru Terhadap

Keterangan

Puas

Sangat Puas

Puas

Puas

Puas

Puas

Puas

26

Sangat Puas

3,19

Puas

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi

karyawan terhadap

kepuasan kerja pimpinan dengan harapan dengan nilai 3,51 merujuk pada Tabel

15 berarti tingkat kesesuaian pimpinan dengan harapan karyawan PT. Perkebunan

Nusantara V Pekanbaru tinggi sehingga mempengaruhi kepuasan kerja karyawan

tersebut. Pada Tabel 15 indikator pekerjaan itu sendiri berada dalam kondisi puas



dapat diartikan bahwa karyawan PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru
mendapatkan pekerjaan sesuai dengan pengetahuan dan kemampuan karyawan.

Selain itu, indikator gaji berada dalam keadaan sangat puas sehingga dapat
diartikan bahwa.gaji yang diterima oleh karyawan sesuai dengan hak dan
kewajiban karyawan serta pemberian gaji juga dirasakan karyawan sudah tepat
waktu. Indikator kesempatan-dan ‘promosijberada dalam keadaan puas, ini
menunjukkan bahwa perusahaan memberikan kesempatan yang sama kepada
setiap karyawan untuk mendapatkan promosi jabatan jika karyawan tersebut
memiliki prestasi dan telah memenuhi Kriteria-kriteria yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Indikator lain yang juga dalam 'keadaan puas yaitu supervisor,
supervisor merupakan seseorang yang diberi tugas oleh perusahaan untuk
mengawasi dan diberikan wewenang untuk mngeluarkan perintah kepada rekan
kerja bawahannya. Hal ini s menunjukkan bahwasupervisor-perusahaan mampu
memberikan pengawasan dan arahan kepada karyawan dibawahnya dengan baik
sehingga karyawan dalam melaksanakan tugasnya tidak merasa terbebani dan
meminimalisir kesalahan.

Indikator lain yang juga.dalam keadaan puas adalah hubungan dengan
rekan kerja, ini menunjukkan bahwa setiap karyawan merasa mampu untuk
bekerja sama dalam rangka pencapaian target, memiliki hubungan yang baik
dengan rekan kerja dan memiliki hubungan yang baik antar divisi pekerjaan.
Selain hubungan dengan rekan kerja yang baik, karyawan juga merasa puas
dengan indikator lingkungan fisik kantor, hal ini menunjukkan bahwa perusahaan

mampu menyediakan sarana dan prasarana yang dibutuhkan karyawan sehingga



dalam menyelesaikan pekerjaannya karyawan merasa nyaman dan mampu
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan baik dan memuaskan.

Indikator lain dalam kepuasan kerja karyawan yaitu kesesuaian kondisi
kerja dengan lingkungan berada.dalam keadaan puas, keadaan ini dapat diartikan
bahwa kondisi kerja dilingkungan perusahaan dalam kondisi aman dan nyaman,
seperti sarana dan prasarana kerja'dalam kondisi.rapi dan lingkungan perusahaan
yang bersih sehingga karyawan merasa nyaman berada di perusahaan.

5.4. Pengaruh Promosi dan Mutasi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

Data-data yang diperoleh diolah menggunakan bantuan aplikasi program
SPSS 22 yang digunakan untuk menguji hubungan antar variabel dalam model
sebab akibat yang telah dirumuskan berdasarkan pertimbangan-pertimbangan
teoritis. Berdasarkan data-data yang dikumpulkan dan disesuaikan dengan
variabel-variabel yang diteliti-selanjutnya diolah’ dengan menggunakan metode
analisis regresi linier berganda yang disajikan dalam Tabel 16.
Tabel 16. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda Pengaruh Promosi dan Mutasi

Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Perkebunan
Nusantara \ Pekanbaru Tahun 2019

Variabel Parameter Estimasi T hit T sig VIF
Konstanta 10,763 12,457 0,000 -
Promosi 0,132 4,533 0,000 1,676
Mutasi 0,707 11,800 0,000 1,676
R-square 79,70
F hitung 190,779
F sig 0,000
Durbin Watson 1,847

Taraf kepercayaan = 5%
Sumber: Data output SPSS, versi 22

Berdasarkan Tabel 16, persamaan regresi dapat ditulis sebagai berikut:

Y =10,763 + 0,132X; + 0,707X;




Berdasarkan persamaan diatas menunjukkan bahwa variabel promosi dan
mutasi jabatan memiliki pengaruh nyata terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara V Pekanbaru. Hasil perhitungan dapat diketahui variabel
promosi dan mutasi jabatan memiliki pengaruh-terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Perkebunan Nusantara V' Pekanbaru dengan nilai koefisien determinasi (R?)
sebesar 79.70 atau 79,70%. Artinya variabel independen menerangkan perubahan
variabel dependen sebesar 79,70% sedangkan sisanya 20,30% diterangkan oleh
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini, seperti THR, asuransi
dan lain-lain.

Pada Tabel 16 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi F hitung adalah
sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Nilai tersebut menunjukkan-bahwa H, ditolak,
berarti promosi dan mutasi jabatan secara bersama-sama mempunyai pengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara'V Pekanbaru.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik sistem promosi dan mutasi
jabatan yang dilakukan perusahaan maka akan meningkatkan kepuasan Kkerja
karyawan itu sendiri. Oleh karena itu, perusahaan harus mempertahankan sistem
promosi dan meningkatkan  atau memperbaiki sistem mutasi jabatan kepada
karyawan agar karyawan tersebut mampu meningkatkan kreativitas, semangat
kerja dan juga loyalitas sesuai dengan batas kemampuan masing-masing.

5.4.1. Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan dianalisis
dengan menggunakan t-test dengan bantuan aplikasi program SPSS 22 untuk

mengetahui pengaruh variabel dependen promosi jabatan secara individu (parsial)
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terhadap variabel independen kepuasan kerja karyawan. Nilai t hitung dapat
dilihat pada Tabel 16.

Uji t dilakukan untuk menguji signifikasi dengan taraf kepercayaan 5%

itung sebesar

Y

apat dijelaskan

ANY

dap kepuasan

memiliki nilai

parameter positif sehingga

ASANN

dapat diartike kan perusahaan

maka akan

dalam rangka merangsang para karyawan untuk berperan aktif dalam pencapaian
tujuan perusahaan. Selain itu promosi jabatan juga merupakan bentuk apresiasi
dan perhatian dari perusahaan kepada karyawan atas pekerjaan atau jasa yang

telah diberikan kepada perusahaan.
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Hal ini sejalan dengan Q.S. At-Taubah: 105:

2 0 20 — L0 o -

C0i080lls dgwy9 pSlac all sy lglacl Jsg

) nyata, lalu

kepuasan kerja karyawan. Hasil uji t menunjukkan bahwa mutasi jabatan memiliki
nilai t hitung sebesar 11,800 (Tabel 16) lebih besar dari t tabel yaitu 1,984
sehingga dapat diterangkan bahwa variabel mutasi jabatan berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara V

Pekanbaru.
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Berdasarkan persamaan regresi varabel mutasi jabatan memiliki nilai

parameter estimasi sebesar 0,707 atau mutasi jabatan bernilai positif sehingga

dapat diartikan bahwa setiap 1 kali mutasi jabatan yang dilakukan oleh perusahaan

didasarkan atas hubungan baik antara atasan dengan bawahan.
5.5. Uji Asumsi Klasik

Model regresi linier berganda dapat disebut sebagai model yang baik jika
model tersebut terbebas dari asumsi-asumsi klasik yaitu multikolinieritas,

heteroskedastisitas dan autokorelasi dan memenuhi asumsi normalitas.
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a. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya

penyimpangan asumsi klasik multikolinieritas, yaitu adanya hubungan linier

a ji ‘“ itas dapat dilihat dari
LAY .@, tidak lebih

at dikatakan

ANNEN

adalah 1,0

promosi ja

LN
:

variabel terb

b. Uji Hete

mﬁ‘%\‘%‘
A L LY

ragam residua

e
S
«
~—+
=
®
=
@
=.
)
="

Model regresi

heteroskedastisitas 2 Q ‘ aan ragam individual
suatu periode pengamata pengamatan yang lain. Cara
memprediksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat

pada pola gambar Scatterplot model tersebut.
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Scatterplot
Dependent VWariable: KEPUASANMN KERJA

Regression Studentized Residual

pada nilai Durbin Watson mode
Pada penelitian ini nilai Durbin Watson yang diperoleh adalah 1,847

(Tabel 16 dan Lampiran 12). Hal ini menunjukkan bahwa variabel regresi

terbebas dari autokorelasi. Adapun kriteria adanya autokorelasi (Sulaiman, 2002):

4. 1,65 <DW < 2,35 artinya tidak terjadi autokorelasi

5. 1,21 <DW < 1,65 atau 2,35 < DW < 2,79 artinya tidak dapat disimpulkan

6. DW < 1,21 atau DW > 2,79 artinya terjadi autokorelasi.
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VI. KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Kesimpulan

1.

Karakteristik Perkebunan Pekanbaru rata-rata

ALY LT

Promosi dan mutasi jabatan memiliki pengaruh secara simultan atau bersama-
sama terhadap kepuasan kerja dengan nilai signifikasi F hitung sebesar 0,000
< 0,05 (Ho ditolak). Promosi dan mutasi jabatan juga memiliki pengaruh
secara individu atau parsial terhadap kepuasan kerja dengan nilai t hitung > t

tabel (4,533 > 1,984 dan 11,800 > 1,984).
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6.2. Saran

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan maka saran yang dapat

diberikan adalah sebagai berikut:
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