Jurnal Pengelolaan Perkebunan T

http://ojs.polteklpp.ac.id/index.php/JPP/index

Vol. 7, No. 1, Maret 2026, pp. 40-54
ISSN 2549-144X

PENGARUH KEPUASAN KERJA KARYAWAN PANEN TERHADAP
TURNOVER INTENTION DI PTPN IV REGIONAL III SEI GALUH, RIAU

Vernicha Majantua Samosir 21, Fahmi Wiryamarta Kifli b2, Dimas Deworo Puruhito ©3

*abc Fakultas Pertanian, INSTIPER, Yogyakarta.
1 vernichasamosir9594@gmail.com ; 2 fhmkifli@gmail.com ; 3 dimasdeworopuruhito@gmail.com

* thmkifli@gmail.com

Received: 21 March 2025

Revised: 28 April 2026 Accepted: 5 April 2026

KATAKUNCI

ABSTRAK

Faktor-faktor Kepuasan Kerja
Turnover intention

KEYWORDS

Job Satisfaction Factors
Turnover intention

Penelitian bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan panen dan untuk
mengetahui hubungan kepuasan kerja terhadap Turnover intention
karyawan panen di PTPN IV REGIONAL III, Sei Galuh, Riau. Metode
dasar penelitian menggunakan deskriptif kualitatif yang
dikuantitatifkan. Lokasi penelitian ditentukan dengan sengaja yaitu
teknik penentuan dengan pertimbangan tertentu. Adapun
pertimbangannya bahwa kepuasan kerja karyawan panen perusahaan
perkebunan kelapa sawit berpengaruh langsung terhadap
produktivitas dan turnover intention. Penelitian dilaksanaan mulai dari
Bulan Agustus hingga November 2024 di PTPN IV REGIONAL III, Sei
Galuh, Riau. Metode penentuan sampel yang digunakan pada penelitian
ini adalah metode probability sampling secara simple random
sampling. Teknik sampel diambil dengan secara acak tanpa
memperhatikan strata dalam populasi. Sampel yang diteliti adalah
karyawan panen komoditas sawit. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa variabel upah, promosi, dan fasilitas kerja dapat mempengaruhi
turnover intention di PTPN IV REGIONAL III, Sei Galuh, Riau. Dari hasil
penelitian, dapat diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja
mempunyai korelasi dan pengaruh yang signifikan antara Turnover
intention karyawan panen di PTPN IV Regional III Sei Galuh. Karyawan
yang kepuasan kerjanya rendah memungkinkan melakukan turnover,
sementara karyawan yang kepuasan Kkerjanya tinggi lebih
berkomitmen tetap mempertahankan pekerjaannya.

The Effect of Harvest Employee Job Satisfaction On Turnover
intention At PTPN 1V Regional 11l Sei Galuh, Riau

This study was conducted with the aim of determining the factors that
influence the job satisfaction of harvest employees and to determine
the relationship between job satisfaction and turnover intention of
harvest employees at PTPN IV REGIONAL III, Sei Galuh, Riau. The basic
research method used is descriptive with a qualitative approach that is
quantified. The location of the study was determined intentionally,
namely the determination technique with certain considerations. The
considerations are oil palm plantation companies, where the job
satisfaction of harvest employees has a direct effect on productivity
and turnover intention. The study was conducted over a period of four
months, starting from August to November 2024 at PTPN [V REGIONAL
III, Sei Galuh, Riau. The sampling method used in this study is the
probability sampling method using simple random sampling. The
sampling technique was taken randomly without considering the
strata in the population. The sample studied was oil palm commodity
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harvest employees. The results of the study indicate that the variables
of wages, promotions, and work facilities can affect turnover intention
at PTPN IV REGIONAL III, Sei Galuh, Riau. From the results of the study,
it can be concluded that job satisfaction has a significant correlation
and influence between Turnover intention of harvest employees at
PTPN IV Regional III Sei Galuh. Employees with low job satisfaction are
likely to do turnover, while employees with high job satisfaction are
more committed to maintaining their jobs.

This is an open-access article under the CC-BY-SA license.

Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi hal terpenting bagi setiap rangkaian kegiatan yang
ada disuatu organisasi maupun entitas. Tanpa SDM perusahaan mungkin tidak bisa berjalan
dan setiap kegiatan yang ada tidak dapat berjalan sebagimana mestinya tanpa adanya SDM
yang berperan di dalamnya. Batarliene et al., dalam Tampubolon & Sagala (2020), menyatakan
bahwa aset terpenting dan berharga bagi perusahaan adalah sumber daya manusia atau
karyawan karena mereka memiliki pengetahuan, keterampilan dan juga pengalaman yang
sangat beragam. Karyawan panen juga dapat berkontribusi terhadap keuntungan perusahaan,
dimana kualitas TBS yang baik dan dihasilkan oleh karyawan panen yang produktif diinput ke
pabrik kelapa sawit (PKS) sehingga dapat menghasilkan output yang baik juga. Karyawan
panen produktif dilihat dari pencapaian sesuai ketetapan perusahaan. Jika produktivitas
karyawan meningkat dengan baik, produksi bisa meningkat sehingga targetnya juga akan
tercapai (Bindrianes et al., 2017).

Proses berpindahnya karyawan, baik dengan sukarela ataupun terpaksa, yang
mendapatkan kompensasi di suatu perusahaan disebut turnover. Jika suatu perusahaan
kehilangan sejumlah tenaga kerja, perusahaan tersebut mengalami turnover, yang berarti
mereka kehilangan sumber daya, biaya, dan motivasi pekerja (Yolanda et al., 2023). Santosa et
al, (2022) mengatakan bahwa orang yang kurang puas terhadap pekerjaannya lebih
cenderung keluar dari perusahaan. Kepuasan kerja yang tidak konsisten dapat memengaruhi
pilihan mereka untuk melakukan turnover. Seperti yang telah dikatakan oleh Pranata &
Irbayuni (2022), SDM penting guna mencapai visi misi dari perusahaan, jadi perusahaan harus
secara tegas mempertahankan SDM agar tidak menimbulkan perpindahan karyawan atau

rencana turnover.

Perusahaan harus melakukan perencanaan SDM semaksimal mungkin, dimana hal tersebut

akan mendukung perusahaan untuk berkembang dan bersaing dengan kompetitornya. Dengan
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sistem tata kelola SDM dengan baik, cermat dan teliti, perusahan diharapkan dapat
menjalankan visi dan misinya dengan baik (Triyono et al, 2021). Priyono (2010),
mengutarakan bahwa pengelolaan yang efektif terhadap karyawan dapat memberikan
peningkatan pada produktivitas dan keberhasilan suatu perusahaan. Edward dalam Hasibuan
(2018), menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi ketika seseorang menikmati
dan menyukai pekerjaannya. Dalam peningkatan moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan
kedisiplinan karyawan, kepuasan kerja perlu diusahakan dengan baik. Andriani (2019)
menjelaskan bahwa tujuan turnover merupakan prediktor utama untuk turnover, keadaan
yang secara tidak langsung juga berpengaruh terhadap tujuan turnover.

Situkkir et al., (2024), menyampaikan bahwa salah satu faktor yang bisa menyebabkan
perpindahan karyawan yaitu kepuasan kerja dan perusahaan harus memperbaiki fasilitas
rumah karyawan sehingga mereka lebih nyaman dan fokus. Sodikin et al., (2024), mengatakan
bahwa kelebihan beban kerja dapat menyebabkan fisik lelah yang berkelanjutan, yang
selanjutnya dapat mengurangi kepuasan kerja dan meningkatkan keinginan untuk pindah
kerja.

Turnover merupakan salah satu tanda bahwa karyawan tidak puas dengan kompensasi
yang tidak sesuai, jika sesuai karyawan pasti akan berpikir untuk bertahan pada perusahaan
tersebut (Insan, 2020). Karyawan yang dipromosikan memiliki kesempatan untuk maju dan
berkembang, yang dapat meningkatkan kinerja mereka atau meningkatkan keinginan mereka
untuk bekerja untuk perusahaan (Napitupulu, 2022). Fasilitas kerja yang baik dapat
mendukung pekerjaan seseorang sehingga hal tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan
dan karyawan juga dapat memaksimalkan kemampuannya untuk mendapatkan hasil kerja
yang optimal (Monde et al., 2022). Karyawan akan merasa aman dan nyaman jika tempat kerja
baik sehingga dapat melakukan pekerjaan terbaik mereka (Tambunan, 2018).

Tujuan penelitian untuk mengetahui apa saja faktor kepuasan kerja karyawan panen dan
juga untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dengan Turnover intention karyawan

panen di PTPN IV REGIONAL III, Sei Galuh, Riau.

Metode
Metode dasar penelitian ini deskriptif kualitatif yang dikuantitatifkan. Lokasi penelitian
ditentukan secara sengaja yaitu dengan menggunakan teknik penentuan dengan pertimbangan
tertentu, pertimbangannya adalah perusahaan perkebunan kelapa sawit, dimana kepuasan
kerja karyawan panen berpengaruh langsung terhadap produktivitas dan Turnover intention.
Penelitian dilaksanaan di PTPN IV REGIONAL III, Sei Galuh, Riau, mulai dari Bulan Agustus

sampai November 2024. Sampel ditentukan dengan metode probability sampling secara simple
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random sampling. Teknik pengambilan sampel secara acak tanpa melihat strata pada setiap
populasi. Sampel yang diteliti adalah karyawan panen komoditas sawit. Data yang digunakan
adalah data primer dari wawancara. Data yang diperoleh diolah menggunakan skala likert dan
analisis regresi linear berganda. Analisis dilakukan untuk memperoleh hasil yang
menunjukkan faktor-faktor dari kepuasan kerja yang berpengaruh terhadap turnover

intention.

Hasil dan Pembahasan

1. Identitas Responden

Salah satu penilaian adalah identitas responden, yang merujuk pada informasi yang
digunakan untuk mengenali peserta penelitian. Usia, tingkat pendidikan, status pekerjaan, dan
masa kerja responden penelitian ini diidentifikasi sebagai berikut:
a. Usia

Usia yaitu indikator yang memiliki korelasi dengan produktivitas seseorang (Juliana et al.,
2018).

Tabel 1. Tabel Usia Responden

Usia Jumlah (Orang) Persentase (%)
21-30 3 10
31-40 17 57
41-50 10 33

Total 30 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Karyawan dominan berusia 31 hingga 40 tahun sejumlah 17 orang, mereka termasuk
dalam kategori usia produktif dalam bekerja, seperti yang ditunjukkan dalam Tabel 1. Di usia
produktif karyawan panen memiliki kemampuan dan kekuatan sehingga mampu bekerja keras
untuk mencapai tujuannya. Akan tetapi, produktivitas akan menurun seiring bertambahnya
usia karena dianggap bahwa keahlian, kecepatan, kecerdasan, tenaga dan koordinasi
seseorang berkurang dari waktu ke waktu. Dengan melihat Tabel 1 di atas, usia karyawan
panen di perusahaan ini masih dalam tingkat yang produktif, dimana karyawan masih dapat
bekerja dengan kemampuan dan kekuatan yang stabil, sehingga keinginan untuk keinginan
untuk keluar atau berpindah tempat kerja tergolong rendah.

Mulyaningsih & Tanuwijaya (2023), mengungkapkan bahwa karyawan yang produktif
memiliki tingkat produktivitas yang tinggi dan kemampuan fisik yang kuat, sehingga mereka
dapat membantu perusahaan mencapai tujuan perusahaan dengan berbagai cara. Maulidah et

al, (2022), menyatakan bahwa tingkat turnover yang lebih tinggi dimiliki oleh karyawan yang
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lebih muda dibandingkan dengan karyawan yang lebih tua. Ini menunjukkan bahwa semakin
tua seorang karyawan, semakin rendah keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan.
Sebaliknya, kemungkinan keluar karyawan lebih tinggi jika mereka lebih muda.
b. Tingkat pendidikan

Pendidikan adalah suatu hal yang dapat berpengaruh kepada produktivitas karyawan
karena tingkat pendidikan dapat berpengaruh kepada pola pikir seseorang dan bertujuan
untuk meningkatkan sumber daya yang berorientasi serta potensi seseorang untuk
menghadapi tantangan ke depan (Yasin et al,, 2021).

Tabel 2. Tabel Pendidikan Karyawan Panen

Tingkat Pendidikan Jumlah (Orang) Persentase (%)
SD 10 33
SMP 9 30
SMA 11 37
Total 30 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Pendidikan karyawan panen diketahui sejumlah 37% yang berpendidikan SMA, atau 11
orang, didominasi oleh Pendidikan SMA, seperti yang ditunjukkan dalam Tabel 2. pendidikan
lebih tinggi menunjukkan keterbukaan pikiran dan wawasan. Karyawan yang lebih terdidik
akan lebih peka terhadap peluang baru di dunia kerja. Kamis et al, (2021), mengutarakan
bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan, semakin besar kemungkinan mereka
memiliki kemampuan pribadi yang lebih baik, yang akan berdampak pada peluang kerja.
Karyawan dengan tingkat pendidikan rendah akan melihat pekerjaan yang sulit sebagai
tekanan. Sebaliknya, karyawan dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi akan lebih berani
mencari pekerjaan baru yang bergantung pada tingkat pendidikan mereka yang lebih tinggi
(Januartha & Adnyan, 2019).
c. Status pekerjaan

Status pekerjaan merupakan posisi atau jenis hubungan seseorang dengan suatu
organisasi dimana mereka bekerja. Status pekerjaan yang stabil dan terjamin cenderung
memiliki produktivitas dan kinerja yang lebih baik untuk peningkatan kepuasan kerja

karyawan (Pasya, 2018).

Tabel 3. Tabel Status Pekerjaan

Status Pekerjaan Jumlah (Orang) Persentase (%)
TKL(Tenaga Kerja Lepas) 2 7
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KNG (Karyawan Non
Golongan) 28 93
Total 30 100

Status karyawan diketahui bahwa 93% karyawan perusahaan ini memiliki status
pekerjaan KNG, yaitu 28 orang, dan mereka lebih cenderung untuk tetap di sana dibandingkan
dengan karyawan TKL, yang mungkin lebih mudah pindah yang dapat dilihat dari Tabel 3.
Karyawan dengan status pekerjaan stabil akan lebih mengharapkan jenjang karir yang lebih
tinggi lagi. Hasrat et al., (2024), menyampaikan bahwa karyawan kontrak sering merasa tidak
aman tentang pekerjaan mereka dan tidak menerima kompensasi yang cukup, yang
menyebabkan niat turnover yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan tetap yang
memiliki pekerjaan yang stabil. Karyawan kontrak yang tidak dapat menyelesaikan tugasnya
dengan baik, mungkin merasa terbebani oleh status karyawan tetap. Hal ini dapat berdampak
negatif pada pekerja dan dapat menyebabkan turnover (Budiman, 2023).

d. Masa Kerja

Waktu yang telah digunakan seseorang untuk bekerja adalah masa kerja (Haedar et al.,
2015). Interval waktu ini dimulai ketika seseorang mulai bekerja untuk suatu perusahaan dan
berlanjut hingga jangka waktu tertentu. 30 responden pada penelitian ini sudah menjalani
masa kerja sebagai karyawan TKL. Oleh karena itu, jumlah sampel pada Tabel 4 berjumlah 30
orang. Dari 30 responden pada penelitian ini, yang berhasil menjadi KNG sebanyak 28 orang.

Oleh karena itu, jumlah sampel pada Tabel 5 berjumlah 28 orang.

Tabel 4. Tabel Masa Kerja Responden TKL

Masa Kerja (Tahun) Jumlah (Orang) Persentase (%)
5-7 25 83
8-10 4 13
11-13 1 3
Total 30 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Masa kerja karyawan TKL didominasi oleh 83% dari waktu kerja, dengan 25 orang dengan
waktu kerja antara 5 dan 7 tahun. Dari data ini, dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja
seseorang dapat dipengaruhi oleh lama kerja, karena semakin lama seseorang bekerja,
semakin terampil mereka dalam pekerjaan mereka. Karyawan panen tersebut masih

memerlukan waktu untuk mendalami pekerjaannya sehingga memiliki potensi untuk

45 Vernicha Majantua Samosir al. (Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan Panen Terhadap Turnover Intention...)



Jurnal Pengelolaan Perkebunan ISSN 2549-144X
Vol. 7, No. 1, Maret 2026, pp. 40-54

mendapatkan posisi yang lebih baik lagi dan kecil kemungkinan untuk meninggalkan
pekerjaanya. Masa kerja berkorelasi negatif dengan keinginan untuk meninggalkan pekerjaan,
lebih lama pegawai bekerja, lebih sedikit keinginan untuk meninggalkan pekerjaan.
Sebaliknya, lebih singkat masa kerja pegawai, lebih banyak keinginan untuk meninggalkan
pekerjaan (Ayu etal, 2023).

Tabel 5. Tabel Masa Kerja Responden KNG

Masa Kerja (Tahun) Jumlah (Orang) Persentase (%)
1-1,58 15 54
1,59-2,17 9 32
2,18-2,75 4 14
Total 28 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Masa kerja KNG didominasi oleh 54% dengan masa kerja selama 1 - 1,58 tahun adalah 15
orang. Dapat disimpulkan masa kerja KNG masih berada di bawah 3 tahun yang artinya
karyawan baru memasuki status karyawan tetap, dimana karyawan dapat membangun karir
yang lebih baik untuk memperoleh karir yang lebih menjanjikan dan tidak berfikir untuk
meninggalkan pekerjaannya saat ini. Kemungkinan turnover karyawan lebih tinggi pada

karyawan dengan waktu kerja yang lebih singkat daripada karyawan dengan waktu kerja yang

lebih lama (Prawitasari, 2016).
e. Jumlah Anggota Keluarga

Anggota keluarga merupakan semua orang yang berada dalam satu rumah dan berbagi
sumber daya, seperti makanan dan tempat tinggal (Adhitya et al.,, 2022).

Tabel 5. Jumlah Anggota Keluarga Responden

Jumlah
Jumlah Anggota Keluarga (Orang) Persentase (%)
2-3 9 30
4-5 14 47
6-7 7 23
Total 30 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Jumlah anggota keluarga 4 - 5 menjadi dominan. Sehingga dapat diambil kesimpulan
jumlah anggota keluarga tidak hanya dapat memepengaruhi dinamika sosial dalam rumah
tangga, tetapi juga dapat berperan penting dalam perencanaan ekonomi dan kebijakan sosial.

Zamzamy et al., (2021) menyatakan bahwa jumlah anggota keluarga dapat memicu terciptanya

tuntutan keluarga.
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2. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja yang Mempengaruhi Terjadinya Turnover
Intention Karyawan Panen PTPN IV Regional III Sei Galuh
Faktor-faktor kepuasan kerja yang dijadikan sebagai variabel independent pada penelitian
ini adalah upah, promosi, fasilitas kerja dan lingkungan kerja. Berikut adalah hasil pengukuran

setiap variabel independen pada penelitian ini:

a. Upah
Variabel upah diukur dengan 5 butir pertanyaan pada 30 responden yaitu karyawan
panen. Hasil pengukuran variabel upah sebagai berikut:

Tabel 7. Tabel Upah

Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%)
Tinggi 0 0
Sedang 30 100
Rendah 0 0
Total 30 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Berdasarkan Tabel 7 dapat dilihat pengaruh upah karyawan panen berada pada tingkat
kategori sedang dengan persentase 100%. Tingkat persentase tersebut disebabkan oleh
karyawan panen yang merasa kurang puas dengan upah yang diterima karena banyaknya
kebutuhan hidup yang belum tercukupi. Berkaitan dengan Zaldi, (2019), dengan memberikan
upah yang sesuai dengan pekerjaan karyawan, tingkat kepuasan karyawan dengan upah yang
diberikan perusahaan akan terpenuhi dan diharapkan akan mengurangi keinginan karyawan
untuk meninggalkan perusahaan. Mempekerjakan, mempertahankan, dan membayar
karyawan adalah faktor penting lainnya yang mempengaruhi niat turnover, karena upah harus

cukup kompetitif (Audina et al., 2023).

b. Promosi
Variabel promosi diukur dengan 5 butir pertanyaan pada 30 responden yaitu karyawan
panen.

Tabel 8. Tabel Promosi

Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%)
Tinggi 0 0
Sedang 21 70
Rendah 9 30
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Total 30 100
Sumber: Data Primer Penelitian

Dari tabel 8 menunjukkan pengaruh promosi karyawan panen paling banyak berada pada
tingkat kategori sedang dengan persentase 70%. Hal ini disebabkan oleh peluang karyawan
panen untuk mendapatkan promosi tergolong kecil karena posisi yang terbatas. Sedangkan
pada tingkat kategori rendah dengan persentase 30% disebabkan oleh karyawan panen tidak
ingin mendapatkan promosi karena sudah mengetahui bahwa peluang mereka kecil untuk
mendapatkan promosi tersebut. Hendi & Robin (2023), menyatakan promosi jabatan adalah
faktor yang menyebabkan karyawan meninggalkan perusahaan. Karyawan dapat memutuskan
untuk berhenti karena peluang promosi jabatan dan mencari pekerjaan yang lebih baik di
tempat lain (Daulay et al., 2015).

c. Fasilitas Kerja

Variabel fasilitas kerja diukur dengan 5 butir pertanyaan pada 30 responden yaitu

karyawan panen.

Tabel 9. Tabel Fasilitas Kerja

Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%)
Tinggi 0 0
Sedang 23 77
Rendah 7 23
Total 30 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Data dari tabel 9 menunjukkan pengaruh fasilitas kerja karyawan panen paling banyak
berada pada tingkat kategori sedang dengan persentase 77%. Hal ini disebabkan oleh
karyawan panen merasa kurang puas dengan fasilitas dari perusahaan karena masih ada yang
kurang memadai sehingga memerlukan perbaikan, fasilitas kurang lengkap dan terkadang
dilengkapi jika ada kebutuhan pertemuan tertentu. Sedangkan pada tingkat kategori rendah
dengan persentase 23% disebabkan oleh karyawan panen sudah merasa puas dengan fasilitas
yang telah disediakan perusahaan.

Forendes et al, (2020), menyatakan bahwa fasilitas kerja yang memadai dapat
mengurangi turnover dan meningkatkan kinerja karyawan.
d. Lingkungan Kerja

Variabel lingkungan kerja diukur dengan 5 butir pertanyaan pada 30 responden yaitu
karyawan panen.

Tabel 10. Tabel Lingkungan Kerja

Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%)
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Tinggi 0 0

Sedang 29 97

Rendah 1 3
Total 30 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Data dari tabel 10 menunjukkan pengaruh lingkungan kerja karyawan panen paling
banyak berada pada tingkat kategori sedang dengan persentase 97%. Hal ini disebabkan oleh
karyawan panen merasa lingkungan kerja mereka kurang aman dan nyaman karena melihat
ancaman tempat bekerja di kebun sawit. Sedangkan pada tingkat kategori rendah dengan
persentase 3% disebabkan oleh karyawan panen sudah merasa terbiasa tinggal di daerah
perkebunan sawit. Erwinda Hesti Pertiwi et al, (2024), menyampaikan bahwa secara nyata

lingkungan tempat kerja memiliki kemampuan untuk mengurangi keinginan turnover.

3. Tingkat Turnover intention Karyawan Panen PTPN IV Regional III Sei Galuh
Variabel Turnover intention diukur dengan 5 butir pertanyaan pada 30 responden yaitu
karyawan panen.

Tabel 11. Tabel Turnover intention

Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%)
Tinggi 0 0
Sedang 15 50
Rendah 15 50
Total 30 100

Sumber: Data Primer Penelitian

Data pada tabel 11 menampilkan Turnover intention karyawan panen berada pada tingkat
kategori sedang dengan persentase 50%.

Hal tersebut disebabkan oleh karyawan panen yang kurang puas dengan upah, promosi,
fasilitas kerja dan lingkungan kerja. Sedangkan pada tingkat kategori rendah dengan
persentase 50%, disebabkan oleh karyawan panen sudah merasa puas dengan upah, promosi,
fasilitas kerja dan lingkungan kerja. Farhani & Amalia (2025), menjelaskan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keinginan karyawan untuk pindah, karena
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi memungkinkan karyawan tidak meninggalkan
perusahaan. Hasil penelitian ini sejalan dengan Kusmiati dkk (2025) yang menyatakan bahwa
faktor penentu yang berpengaruh signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di PT.
Karya Makmur Bahagia (KMB) adalah hubungan kerja, fasilitas kerja, motivasi kerja dan gaji/
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pendapatan.

4. Analisis Regresi Linear Berganda
Variabel dependent yaitu turnover intention, dan variabel independent yaitu kepuasan
kerja, seperti upah, promosi, fasilitas kerja, dan lingkungan kerja.

Tabel 12. Hasil Uji Analisis Data

Analisis Data Hasil Uji

Uji Koefisien Determinasi 0,913 atau 91,3%

Y = 18,823 + (-0,003X1) + (-0,003X2) + 0,219X3 +
Koefisien regresi linear berganda ¢ 009x, + (-0,025Xs) + (-0,444Xs) + (-0,281X5) +
(-0,209Xs) + (-0,142Xq) + €
Uji F ,000Db (sig)

X1 (0,688) sig, X, (0,856) sig, X3 (0,186) sig, Xa
(0,766) sig, Xs (0,193) sig, Xs (0,000) sig, Xy
Uji T (0,000) sig, Xs (0,008) sig, X0 (0,158) sig,

Nilai koefisien determinasi adalah 0,913 pada nilai R Square, seperti yang ditunjukkan
dalam hasil pengujian diatas menunjukkan 91,3% dari variabel bebas dapat menjelaskan
variabel terikat, dan 8,7% terakhir dipengaruhi oleh variabel tambahan di luar model.

Mengacu pada Tabel 12 nilai signifikansi (Sig) uji F adalah kurang dari 0,001. Karena nilai
Sig <0,001 lebih kecil dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa model regresi berganda ini secara
bersama mempengaruhi turnover intention. Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 12,

diperoleh persamaan regresi berganda yang diuraikan sebagai berikut:

Y =18,823 + (-0,003X1) + (-0,003X2) + 0,219X3 + 0,009X4 + (-0,025Xs) + (-0,444Xe) + (-
0,281X7) + (-0,209Xs) + (-0,142X9) + €
Hasil uji T menyimpulkan bahwa:

a. DiPTPN IV Regional III Sei Galuh, tingkat signifikan usia (X1) 0,688 > 0,1 (a 10%), dimana
variabel usia (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap niat pindah.

b. DiPTPN IV Regional III Sei Galuh, tingkat signifikan tingkat pendidikan (X>) adalah 0,856,
lebih besar dari 0,1 (a 10%), dimana variabel tingkat pendidikan (Xz) tidak berdampak
signifikan terhadap niat pindah.

c. DiPTPNIV Regional III Sei Galuh, tingkat signifikan status pekerjaan (X3) 0,186 lebih besar
dari 0,1 (o 10%), menunjukkan bahwa variabel status pekerjaan (X3) tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap keinginan.

d. Di PTPN IV Regional III Sei Galuh, tingkat signifikan masa kerja (X4) adalah 0,766, lebih
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besar dari 0,1 (« 10%), yang menunjukkan bahwa variabel masa kerja (X4) tidak
berdampak signifikan pada niat pindah.

e. DiPTPN IV Regional III Sei Galuh, tingkat signifikan jumlah anggota keluarga (Xs) adalah
0,193 lebih besar dari 0,1 (a 10%). Ini menunjukkan bahwa variabel jumlah anggota
keluarga (Xs) tidak berdampak signifikan terhadap niat pertukaran.

f.  Di PTPN IV Regional III Sei Galuh, variabel upah (Xs) mempengaruhi turnover intention
secara signifikan. Ini ditunjukkan oleh tingkat signifikan upah (Xs) 0,000 < 0,01 (a 1%).

g. Tingkat signifikan promosi (X7) 0,000 < 0,01 (a 1%) menunjukkan bahwa variabel
promosi (X7) mempengaruhi Turnover intention di PTPN IV Regional III Sei Galuh secara
signifikan.

h. DiPTPN IV Regional III Sei Galuh, tingkat signifikan fasilitas kerja (Xsg) 0,008 < 0,01 (a 1%),
dimana variabel fasilitas kerja (Xs) menunjukkan terdapat pengaruh signifikan terhadap
niat pindah.

i.  Di PTPN IV Regional III Sei Galuh, tingkat signifikan lingkungan kerja (Xs) adalah 0,158
lebih besar dari 0,1 (a 10%), dimana variabel lingkungan kerja (Xo) tidak berdampak
signifikan terhadap niat pindah.

5. Tindakan Untuk Menekan Tingkat Turnover intention Karyawan Panen

PTPN IV Regional III Sei Galuh

Terjadinya Turnover intention di sebuah perusahaan dapat memberikan dampak bagi
proses panen kelapa sawit, dimana keberadaan karyawan panen sangat berpengaruh dalam
sebuah perusahaan khususnya perkebunan kelapa sawit.

Tingkat Turnover intention di PTPN IV Regional III Sei Galuh termasuk rendah dan dari
beberapa faktor kepuasan kerja yang sudah dijelaskan yang berpengaruh adalah promosi,
fasilitas dan lingkungan kerja. Ketidakpuasan karyawan akan mempengaruhi niat Turnover
intention. Oleh sebab itu, perusahaan harus memperhatikan lebih lanjut terkait penyebab
karyawan tidak puas dengan pekerjaan atau perusahaan, misalnya meningkatkan tingkat
upah, memberikan promosi yang lebih menjanjikan, fasilitas rumah yang masih harus
diperbaiki, fasilitas kerja yang kurang lengkap sehingga menghambat pekerjaan karyawan
panen dan menciptakan lingkungan dengan kondisi yang aman dan nyaman agar karyawan
merasa betah bekerja. Sehingga perusahaan dapat menekan dan mengurangi Turnover

intention pada karyawan panen.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan di PTPN IV Regional III Sei Galuh, Riau,
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kesimpulan yang diperoleh yaitu faktor yang berpengaruh kepada kepuasan kerja karyawan
panen di PTPN IV Regional III Sei Galuh adalah upah, promosi, dan fasilitas kerja. Kepuasan
kerja mempunyai korelasi dan pengaruh yang signifikan antara Turnover intention karyawan
panen di PTPN IV Regional III Sei Galuh. Karyawan yang kepuasan kerjanya rendah
memungkinkan melakukan turnover, sementara karyawan yang kepuasan kerjanya tinggi

lebih berkomitmen tetap mempertahankan pekerjaannya.
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