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ABSTRAK

Adek Meisa Putri. 2016, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Kesesuaian Penempatan
Jabatan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan CV. Dwi Karya
Abadi Kabupaten Sidoarjo’’

Pembimbing : Zaim Mukkafi, SE., M.Si
Kata Kuci : Penempatan Jabatan, Pengalaman, Keterampilan, Pengetahuan,

Sikap dan Prestasi Kerja

Penelitian ini mengambil permasalahan mengenai penempatan karyawan
yang dilatar belakangi oleh adanya isu sentral yang mengatakan bahwa “the right
man on the right place”. Penempatan tenaga kerja merupakan suatu usaha untuk
menyalurkan kemampuan sumber daya manusi sebaik-baiknya dengan jalan
menempatkan karyawan yang tepat atau jabatan yang paling sesuai. Dalam hal ini
tidak semua perusahaan menerapkan prinsip tersebut. Ada perusahaan yang
percaya bahwa seseorang akan menjadi orang yang tepat jika memiliki
pengalaman, keterampilan dan kepribadian yang baik. Tujuan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruhnya penempatan kerja terhadap
prestasi kerja karyawan pada CV. Dwi Karya Abadi.

Hal ini sangat menarik bagi peneliti karena kesesuaian penempatan
karyawan sangat menunjang dalam peningkatan prestasi kerja karyawan. Tinggi
rendahnya prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu kualitas,
kuantitas dan ketepatan waktu. Selain itu, yang perlu diperhatikan adalah faktor-
faktor yang mendukung terciptanya prestasi kerja karyawan yaitu penempatan
karyawan.Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deduktif dengan
pengumpulan data dengan cara observasi, wawancara, dokumentasi dan
penyebaran angket. Analisis datanya menggunakan regresi linier berganda.

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan tidak ada
pengaruh antara penempatan dan prestasi karyawan dengan F tabel > F hitung
2,76 > 2,472. Dan secara parsial, hanya variabel X1 yang berpengaruh dan
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan dengan Koefisien determinasinya
sebesar 0,169. Ini berarti hipotesis yang di terima hanya variabel X1 yaitu
pengalaman dari karyawan.
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ABSTRAK

Adek Meisa Putri. 2016, Thesis. Title: "The Influence of the Work Term
Placement Suitability Againsts the Achievements of the
Employees Of CV. Dwi Karya Abadi, Sidoarjo''

Supervisor : Zaim Mukkafi, SE., M.Si
Keywords : Office’s positioning, experience, skill, knowledge, attitude and

achievement.

This research takes the problems of concerning the placement of employees
who are exposed and based on the central issue which says that "the right man on
the right place". The placement of labor is is an attempt to channel the ability of
human resources as well as possible with the way positioning the right employee
or office within most appropriate way. In this case, not all companies applying the
same principle. There are also some companies which believe that someone would
be the right person if he or she has the experience, skill and a good personality.
The purpose of this research is to know how the influence of work placement
againsts accomplishment of work employees on the CV Dwi Karya Abadi.

This topic is particularly interesting for the researchers, because of the
suitability of the placement of employees is very supportive in increasing
employee achievements. The number of employee’s achievement is influenced by
three factors, its quality, quantity and timeliness. In addition, noteworthy are the
factors that support the creation of employee achievements i.e. placement of
employees.The data were collected by means of observation, interview,
documentation and dissemination of the questionaire. While, the analysis of the
data is using multiple linear regression.

From the results of the research, it shows that simultaneously there is no
influence between employee’s placement and their achievements with F table > F
calculate, 2.76 > 2.472. In addition, partially, only the X1 variable is an
influential and significant achievements towards the employee.This means that the
only accepted hypothesis is X1. That is the experience of the employee.
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مستخلص البحث
موضع العمل م، البحث الجامعي. الموضوع" تأثیر ملاءمة 2016أدیك میسا فوتري، 

دوي كاریا العبادي بمنطقة سیدوارجو.السیرة الذاتیةفي داء الموظفینلأ
المشرف : الدكتور زاعم مزكي الماجستیر.

یقوم ھذا البحث أن تحیط المشكلات عن المتعلقة بتوظیف العاملین الذین 
یتعرضون بالقضیة المركزیة التي تقول أن "حق الرجل في المكان المناسب".وضع 

بطریق وضع الموظفین محاولة لتوجیھ قدرة الموارد البشریة جیداحزب العمل ھو 
لیست كل الشركات على تطبیق ھذه في ھذه الحالة . الصحیحة أو المواقف التي یناسب

وھناك الشركات التي تعتقد أن  الشخص سیكون الشخص المناسب إذا كان المبادئ.
لدیھ الخبرة والمھارة وشخصیة جیدة. وأھداف ھذا البحث لمعرفة كیفیة التأثیر على 

.دوي كاریا العبادي.السیرة الذاتیةفي داء الموظفینموضع العمل لأ
في داعمة جداً ملاءمة وضع الموظفینتمام جدا للباحثة بسبب ھذا المثیر اھ
یتأثر بثلاثة عوامل وھم نوعیة ارتفاع وانخفاض أداء الموظفین. تحسین أداء الموظفین

التي تدعم إنشاء ضافة إلى ذلك، جدیرة بذكر العوامللإوكمیة وفي الوقت المناسب. وبا
.أداء الموظفین ھي موضع الموظفین

احثة المدخل الكمي بجمع البیانات بطریق الملاحظة والمقابلة تستخدم الب
ونتائج ھذا .والاستفتاء. وتحلیل البیانات باستخدام الانحدار الخطي المتعددالوثائقیةو

الجدولي F tabel)Fوقت واحد ما في تأثیر بین وضع وأداء الموظفینالبحث في
إنجازات ھامة X 1إلا المتغیر. 2.76<2.472الحسابي)F.test)Fأكبر من نتیجة 

وذلك أن فروض ھذا البحث .0.169مع معامل التحدید من ومؤثرة تجاه الموظف 
.فقط ھي خبرة من  الموظفینX 1في متغیرمقبول 



BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Pada zaman sekarang yang sudah memasuki era globalisasi memang

teknologi semakin lama semakin canggih dan sudah menjadi kebutuhan

masyarakat yang haus akan teknologi. Di samping itu, kita tidak boleh melupakan

sumber daya yang ada khususnya sumber daya manusia yang notabennya adalah

Mother of Input. Keahlian sumber daya manusia sudah menunjukkan peningkatan

pada negara kita tetapi tidak sedikit dari  mereka yang tidak mendapat perhatian di

negara sendiri tetapi mendapat perhatian dan sanjungan di luar negeri dan lebih

memilih berkreasi di luar. Semua sumber daya di negara kita ada, mulai dari

sumber daya alam hingga sumber daya manusia. Dua komponen tersebut saling

berkaitan untuk menghasilkan sesuatu. Yang terpenting adalah bagaimana sumber

daya manusia menjadi sumber daya yang unggul untuk kesejahteraan kita sendiri.

Sekarang ini, banyak lulusan-lulusan yang membutuhkan pekerjaan. Dan tidak

sedikit dari mereka yang mencari bahkan sudah mendapatkan pekerjaan tidak

sesuai dengan apa yang sudah mereka pelajari sebelumnya. Baik itu lulusan

sekolah dasar (SD), sekolah menengah pertama (SMP), sekolah menengah atas

(SMA) hingga lulusan Perguruan Tinggi. Tahun ini lulusan Perguruan Tinggi

sudah banyak dan mereka sekarang mulai bersaing untuk mencari pekerjaan. Ini

tidak sebanding dengan sedikitnya kesediaan lapangan pekerjaan yang ada.

Seharusnya para lulusan perguruan tinggi yang memang dari awal sudah dididik
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untuk menyediakan lapangan pekerjaan, masih saja mencari pekerjaan.

Begitu pun dengan perusahaan-perusahaan penyedia lapangan pekerjaan.  Para

pemilik usaha yang sudah besar memang sangat selektif dalam memilih

karyawannya untuk dapat bekerja dalam perusahaannya. Berbeda dengan bisnis-

bisnis kecil atau UKM (Usaha Kecil Menengah) yang asal saja mencari karyawan.

Sumber daya manusia yang berkualitas akan menghasilkan produk yang

berkualitas pula, karena komponen utama suatu usaha adalah Human alias

manusia. Perusahaan yang memahami hal ini akan sangat selektif dalam memilih

karyawannya, dan memilih karyawan yang ahli untuk ditempatkan pada jabatan

yang diperlukan. Dalam manajemen sumber daya manusia, telah dijelaskan

mengenai Job Description dan Job Specification dimana hal tersebut menjelaskan

tentang pendeskripsian tentang pekerjaan, siapa yang pantas untuk pekerjaan

tersebut, dan lain-lain. Berkaitan dengan tugas yang nantinya diberikan

perusahaan, karyawan harus memahami tugas tersebut dan melaksanakannya

dengan cepat, baik, dan benar. Inilah gunanya menempatkan suatu pekerjaan atas

jabatan pada karyawan yang benar sesuai Job Description dan Job Specification

agar produktivitas karyawan berjalan dengan baik dan membuahkan prestasi yang

memuaskan bagi karyawan itu sendiri maupun perusahaan.

Penempatan tenaga kerja merupakan suatu usaha untuk menyalurkan

kemampuan sumber daya manusia sebaik-baiknya dengan jalan menempatkan

karyawan yang tepat atau jabatan yang paling sesuai. Menurut Schuler dan

Jackson (1997: 276) bahwa penempatan karyawan berkaitan dengan pencocokan

seseorang dengan jabatan yang akan dipegangnya berdasarkan pada kebutuhan
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jabatan dan pengetahuan, ketrampilan, kemampuan dan kepribadian

karyawan tersebut. Faktor pengalaman menurut Siagian (1998, hal. 151) juga

perlu diperhatikan dalam penempatan karyawan. Games (1997: 117) berpendapat

bahwa penempatan karyawan merupakan salah satu fungsi terpenting dalam

manajemen sumber daya manusia, tepat atau tidak seseorang ditempatkan pada

suatu posisi tertentu tergantung pada posisi penempatan ini. Jika fungsi ini tidak

dilaksanakan dengan baik maka akan dengan sendirinya berakibat fatal terhadap

pencapaian tujuan organisasi.

Variabel Pengalaman, Ketrampilan, Pengetahuan dan Sikap/Kepribadian ini

harus sangat disesuaikan dengan pekerjaan yang telah dilakukan. Terkadang juga

pekerjaan yang sudah kita lakukan akan menghasilkan perubahan pada keempat

variabel tersebut yang mana nantinya akan berakhir pada penilaian perusahaan

terhadap karyawan. Perubahan ini ditentukan oleh kualitas seorang karyawan

dalam suatu perusahaan. Sumber daya yang penting dari suatu organisasi adalah

pekerjaannya. Pekerjaan merupakan sumber daya yang kaya dan siap digunakan.

Dari semua harta kekayaan, maka sumber daya manusialah satu-satunya harta

yang besar potensinya bagi tingkat produktivitasnya. Dimana itu akan berdampak

pada prestasi yang menguntungkan dan meningkatkan produktivitas perusahaan.

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang tenaga kerja

dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepadanya  (Siswanto,

1989: 195).
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Menurut pendapat Keith Darvis dalam Prabu Mangkunegara (2000: 67) ada

tiga faktor yang mempengaruhi pencapaian prestasi kerja yaitu:

1. Faktor Kemampuan (Ability)

2. Faktor Motivasi (Motivation)

3. Penempatan Karyawan

Menurut Darma (2001: 253), pretasi kerja diukur menggunakan indikator

berikut:

1. Kuantitas hasil kerja

2. Kualitas hasil kerja

3. Ketepatan waktu

CV. Dwi Karya Abadi ini adalah perusahaan yang bergerak dibidang

kontraktor yang mengerjakan pembuatan, perbaikan, perawatan industri besar.

Pada awalnya CV. Dwi Karya Abadi ini bergerak dibidang pembuatan karet alam

(seal, rubber) ataupun sintetis yang bahan dasarnya dari karet. Pembeli bisa

melakukan pembicaraan mengenai transaksi jual beli lewat telepon, fax, e-mail,

untuk mengetauhi rincian material, juga bisa mengirimkan design sesuai ukuran

yang diminta.

Untuk menghasilkan prestasi yang baik dibutuhkan penempatan yang sesuai

pada bidang kerjanya. Penempatan karyawan berkaitan dengan pencocokan

seseorang dengan jabatan yang akan dipegangnya berdasarkan pada kebutuhan

jabatan dan pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan kepribadian karyawan

tersebut. Faktor pengamalan menurut Siagian (1998: 151) juga perlu diperhatikan

dalam penempatan karyawan. Penempatan yang sesuai ada beberapa faktor di
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antaranya pengalaman, keterampilan, kemampuan dan kepribadian. Penempatan

seorang karyawan tidak berdasarkan latar belakang pendidikan sebelumnya,

seperti yang dijelaskan oleh  ibu Choliati selaku Manager Akuntasi persyaratan

untuk bekerja disini adalah lulusan SLTA/Sederajat dan  karyawan yang bekerja

sebagian besar berlatar belakang pendidikan SLTA/Sederajat untuk karyawan

produksi. Dia juga bekerja disini hanyalah lulusan SLTA dan sebelumnya

menjabat sebagai Administrasi Keuangan yang sekarang  sudah menjabat sebagai

Account Manager. Seluruh karyawan memulai kerja dengan berbekal kemauan

yang besar untuk belajar dalam bekerja. Menurut Direktur CV. Dwi Karya Abadi

kemampuan, pengalaman, keinginan dan kepribadian orang berbeda-beda yang

mana akan berdampak pada kinerjanya untuk perusahaan. Memang tidak ada

syarat yang tinggi hanya 4 faktor tersebut yang harus dioptimalkan nantinya.

Sesuai dengan penjelasan yang Schuller berikan, bahwa penempatan karyawan

memang membutuhkan 4 hal tersebut dan sangat cocok untuk di terapkan pada

karyawan pada CV. Dwi Karya Abadi. Selain latar pendididikan dijadikan syarat

ketentuan untuk bekerja, nantinya setelah bekerja akan di lihat pula perkembangan

dari 4 hal tersebut. Apakah ada kemajuan atau tidak.

CV. Dwi Karya Abadi mempunya 3 lokasi produksi yang mana memiliki

total 30 karyawan dari setiap lokasinya dengan berbeda jenis produksinya. Ada 3

lokasi 1. Lokasi pembuatan karet dan spare part untuk mesin produksi pada

perusahaan besar, 2. Lokasi pengelasan untuk mesin, 3. Gudang alat-alat.

Kegiatan produksi ini bekerja secara berkesinambungan sesuai tahap.
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Pemaparan penelitian di atas sama halnya dengan penelitian yang dilakukan

oleh Silvi Salfiah (2010) yang berjudul Hubungan Penempatan Karyawan Dengan

Prestasi Kerja Karyawan  Pada PT. Boma Bisma Indra Pasuruan. Dari hasil

penelitiannya 94% karyawan bekerja dengan prestasi yang baik walaupun bukan

merupakan keahliannya, perusahaan juga tidak boleh mengabaikan pengalaman,

ketrampilan dan pengetahuannya. Tetapi menurut penelitian Dwi Ade Putra

(2010) yang menyatakan bahwa jika penempata kerja karyawan yang sesuai akan

menghasilkan prestasi yang baik. Adapun menurut penelitian dari Aulia Pratiwi

(2014) bahwa pengaruh simultan penempatan terhadap prestasi 56,1% sedangkan

43,9% di pengaruhi  faktor lain. Ini menunjukkan bahwa faktor lain yang

mejadilan pengaruh untuk prestasi hampir terjadi dikarenakan faktor lain. Seperti

hanya banyakanya bonus atau kompensasi-kompensasi ain yang diberikan oleh

perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas maka penulis tertarik mengadakan penelitian

untuk menganalisa lebih lanjut Sehubungan dengan masalah Kesesuaian

Penempatan Jabatan Karyawan Terhadap Prestasi Yang Dihasilkan, Dengan Judul

“PENGARUH KESESUAIAN PENEMPATAN JABATAN KERJA

TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN CV. DWI KARYA ABADI

KABUPATEN SIDOARJO”.
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1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diungkap diatas dapat dibuat rumusan

masalah sebagai berikut :

1. Apakah variabel Pengalaman, Keterampilan, Pengetahuan dan Sikap/

Kepribadian berpengaruh secara simultan terhadap variabel prestasi kerja

karyawan CV. Dwi Karya Abadi?

2. Apakah variabel Pengalaman, Keterampilan, Pengetahuan dan Sikap/

Kepribadian berpengaruh secara parsial terhadap variabel prestasi kerja

karyawan CV. Dwi Karya Abadi?

3. Dari keempat variabel tersebut manakah yang lebih dominan berpengaruh

terhadap prestasi kerja karyawan CV. Dwi Karya Abadi?

1.3. Tujuan penelitian

1. Untuk menguji dan menganalisis apakah variabel Pengalaman, Keterampilan,

Pengetahuan dan Sikap/ Kepribadian berpengaruh secara simultan terhadap

variabel prestasi kerja karyawan CV. Dwi Karya Abadi.

2. Untuk menguji dan menganalisis apakah variabel Pengalaman, Keterampilan,

Pengetahuan dan Sikap/ Kepribadian berpengaruh secara parsial terhadap

variabel prestasi kerja karyawan CV. Dwi Karya Abadi.

3. Untuk menguji dan menganalisis i dari keempat variabel manakah yang lebih

dominan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan CV. Dwi Karya

Abadi.
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1.4. Manfaat penelitian

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu dan berguna bagi :

1. Bagi Perusahaan

Bahan info untuk perusahaan sebagai acuan dalam pengoperasian Job

Discription dan Job Analysis yang sesuai.

2. Bagi Pihak Lain

Bahan tambahan bacaan untuk mengembangkan ilmu tentang kesesuaian

penempatan jabatan terhadap prestasi kerja karyawan. Dan bisa dijadikan

sebagai tambahan informasi untuk penelitian selanjutnya.

3. Bagi Peneliti

Digunakan sebagai langkah awal bagi peneliti untuk menerapkan

pengetahuan berupa teori-teori dibidang manajemen sumberdaya manusia

(SDM) yang didapat dibangku kuliah khusunya berkaitan dengan masalah

yang menjadi obyek penelitian dan penerapan



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya sangat penting untuk

diungkapkan, karena dapat digunakan sebagai bahan acuan yang sangat berguna.

Seperti Penelitian yang dilakukan oleh Dwi Ade Putra tahun 2010 dengan judul

Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Perindustrian

Dan Perdagangan Provinsi Riau menunjukkan hasil Y=10,255+0,576X, nilai r

kolerasinya adalah 0,629, artinya tingkat hubungan penempatan kerja pegawai

terhadap kinerja kuat dan positif. Kesimpulan yang dapat didapat adalah terdapat

pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja pegawai, sedangkan besarnya

pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel dependen 39,6%

dan 60,4% dipengaruhi oleh faktor lainnya.

Silvi Salfiah (2010) Hubungan Penempatan Karyawan Dengan Prestasi

Kerja Karyawan  Pada PT. Boma Bisma Indra Pasuruan menujukkan hasil bahwa

korelasi antara variabel rxy = 0,998 yang berarti hipotesis dalam penelitian ini

diterima bahwa terdapat hubungan positif antara penempatan karyawan dengan

prestasi kerja karyawan. Dimana apabila semakin tinggi tingkat penempatan

karyawan maka akan semakin tinggi pula tingkat prestasi kerja karyawan.

Penelitian Diana prihatini (2012) dengan judul Analisis Faktor-Faktor

Kebijakan Penempatan Sumberdaya Manusia Terhadap Prestasi Kerja Pegawai

Dinas Kesehatan Kota Kediri menunjukkan hasil melalui uji F dapat dibuktikan
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penempatan kerja melalui ke 3 variabel tersebut berpengaruh siginifikan

terhadap pretsasi 63,9%. Dan kesesuaina ketrampilan berpengaruh paling

dominan dengan nilai koefisien regresinya paling besar yakni 0,337%.

Penelitian Atkhan, A. Margono dan Gunthar Riady (2013) dengan judul

Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja pegawai Pada Dinas Perkebunan

Provinsi Kalimantan Timur menunjukkan besar koefisien diterminasinya adalah

0,626, hal ini berarti bahwa pengaruh variabel bebas ( independent ) terhadap

perubahan variabel terikat ( dependent ) adalah 62,6 %, sedangkan 37,4 % sisanya

dipengaruhi oleh variabel lain selain variabel penempatan yang tidak masuk

dalam model penelitian ini.

Julia anita, Nasir Aziz dan Mukhlis Yunus (2013) Pengaruh Penempatan

Dan Beban Kerja Terhadap Motivasi Kerja Dan Dampaknya Pada Prestasi Kerja

Pegawai Dinas Tenaga Kerja Dan Mobilitas Penduduk Aceh menunjukkan hasil

nilai koefisien korelasi (R) dalam penelitian ini sebesar 0,815 dimana dengan nilai

tersebut terdapat hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat sebesar

81,5%. Artinya penempatan dan beban kerja pegawai mempunyai hubungan

positif dengan motivasi kerja dan peningkatan prestasi kerja pegawai Dinas

Tenaga Kerja Dan Mobilitas Penduduk Aceh. Sedangkan nilai koefisien

determinasi (R²) diperoleh sebesar 0,663 artinya bahwa sebesar 66,3% perubahan-

perubahan dalam variabel terikat (motivasi kerja dan prestasi kerja) dapat

dijelaskan oleh faktor-faktor dalam penempatan dan beban kerja.

Aulia Pratiwi dan Alini Gilang (2014) dengan judul Pengaruh Kesesuaian

Penempatan Pegawai Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Pada Build Better
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Communication – English Training Specialist (Bbc-Ets) Cabang Rawamangun

Jakarta menjelaskan secara parsial terlihat bahwa prestasi akademis, pengalaman

kerja, status perkawinan, dan usia berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja

pegawai namun ada satu variabel yang tidak berpengaruh yaitu kesehatan fisik

dan mental karena nilai sig > 0,05 atau t tabel = -2,063 < t hitung = -1,902.

Adapun besarnya pengaruh parsial penempatan pegawai terhadap prestasi

akademis sebesar -50%, pengalaman kerja sebesar 50,2%, kesehatan fisik dan

mental sebesar -30,6%, status perkawinan sebesar 35,2%, dan usia sebesar 53,1%.

Besarnya pengaruh simultan kesesuaian penempatan pegawai terhadap prestasi

kerja pegawai sebesar 56,1%, sedangkan sisanya sebesar 43,9% dipengaruhi oleh

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

M. Sadli (2014) dengan judul Pengaruh Penempatan Dan Disiplin Kerja

Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Pada Dinas Sosial Provinsi Sumatera Barat

menunjukkan hasil bahwa nilai koefisien regresi penempatan sebesar 0,599% dan

untuk disiplin kerja sebesar 0,191. Pada uji t maupun uji F keduanya

menghasilkan nilai signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari level of signifiant dan

berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Pada koefisien determinasi (R²)

sebesar 81,3 %.

Satria Nuri Sandi, Mochammad Al Musadieq dan Moehammad Soe’oed

Hakam (2013) Pengaruh Penempatan Karyawan Terhadap Prestasi Kerja (Studi

Pada Karyawan PT. Telkom Kandatel Malang) menunjukkan hasil secara

simultan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Hal ini berdasarkan hasil

perhitungan analisa regresi berganda F hitung > F tabel (53,946 > 2,92) sedangkan
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nilai probabilitasnya  lebih  kecil  dari  tabel α = 0,05 (0,000 < 0,05). Sedangkan

nilai koefisien determinasi sebesar 0,828. Dan secara parsial  ditunjukkan dengan

nilai signifikansi lebih kecil dari α = 0,05. Berdasarkan hasil uji t, nilai t variabel

kesesuaian pengetahuan sebesar = 2,587 sedangkan nilai t hitung tabel  = 2,042

sehingga t hitung > t tabel sedangkan nilai signifikansi sebesar 0,015 lebih kecil

dari α = 0,05 (0,015 < 0,05). Hasil uji t tabel nilai t variabel kesesuaian

ketrampilan sebesar = 2,178 sedangkan nilai t hitung = 2,042 sehingga t hitung  >

t tabel tabel sedangkan nilai signifikansi sebesar 0,037 lebih kecil dari α = 0,05

(0,037 < 0,05). Angka ini menunjukan bahwa variabel bebas yang berkontribusi

dominan terhadap prestasi kerja yaitu kesesuaian sikap, yang ditunjukkan dengan

nilai koefisien regresi tertinggi yaitu sebesar 0,496.

Fany widyastuti (2015) Pengaruh penempatan karyawan terhadap kinerja

karyawan di PDAM Tirta Kahuripan Kabupaten Bogor menunjukkan hasil

penempatan karyawan berpengaruh cukup tinggi terhadap kinerja karyawan

dengan R Square 33,5%. Berarti kinerja karyawan dipengaruhi penempatan

karyawan sebesar 35,5% dan sisanya 64,5% dipengaruhi faktor lain.

Tabel 2.1
Persamaan dan Perbedaan dengan Penelitian Terdahulu

No Nama Variabel Metode Hasil
1. Dwi Ade

Putra. 2010.
Pengaruh
Penempatan
Kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai Pada
Dinas
Perindustrian
Dan
Perdagangan

X =
penempatan
Y = kinerja

Populasi
berjumlah  222
dan sampel yang
di ambil
berjumlah 70.
Dengan metode.
interview, studi
pustaka dan
kuisioner. Metode
analisis adalah
deskripif dengan
penghitungannya

Y=10,255+0,576X, nilai r
kolerasinya adalah 0,629,
artinya tingkat hubungan
penempatan kerja pegawai
terhadap kinerja kuat dan
positif. Kesimpulan yang
dapat didapat adalah
terdapat pengaruh
penempatan kerja terhadap
kinerja pegawai, sedangkan
besarnya pengaruh yang
diberikan variabel
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No Nama Variabel Metode Hasil
Provinsi Riau regresi linier

berganda
independen terhadap
variabel dependen 39,6%
dan 60,4% dipengaruhi
oleh faktor lainnya.

2. Silvi Salfiah.
2010.
Hubungan
Penempatan
Karyawan
Dengan
Prestasi Kerja
Karyawan
Pada PT.
Boma Bisma
Indra Pasuruan

X =
penempatan
Indikatornya :
X1 =
pengalaman
X2 =
ketrampilan
X3 =
pengetahuan,
Y = prestasi

Populasi nya
berjumlah 505
dan sampel yang
dugunakan 50
orang. Penelitian
ini menggunakan
analisis korelasi
product moment
dari Karl Pearson

Korelasi antara variabel
rxy = 0,998 yang berarti
hipotesis dalam penelitian
ini diterima bahwa terdapat
hubungan positif antara
penempatan karyawan
dengan prestasi kerja
karyawan.Dimana apabila
semakin tinggi tingkat
penempatan karyawan
maka akan semakin tinggi
pula tingkat prestasi kerja
karyawan.

3. Diana
prihatini.
2012. Analisis
Faktor-Faktor
Kebijakan
Penempatan
Sumberdaya
Manusia
Terhadap
Prestasi Kerja
Pegawai Dinas
Kesehatan
Kota Kediri

X1 =
kesesuaian
pengetahuan
X2 =
kesesuaian
ketrampilan
X3 =
kesesuaian
sikap, y =
prestasi kerja

Metode analisi
yang digunakan
adalah regresi
linier berganda.
Memiliki populasi
dan sampel yakni
51 orang.

Melalui uji F dapat
dibuktikan penempatan
kerja melalui ke 3 variabel
tersebut berpengaruh
siginifikan terhadap
pretsasi 63,9%. Dan
kesesuaina ketrampilan
berpengaruh paling
dominan dengan nilai
koefisien regresinya paling
besar yakni 0,337%.

4. Atkhan, A.
Margono dan
Gunthar
Riady. 2013.
Pengaruh
Penempatan
Kerja
Terhadap
Kinerja
pegawai Pada
Dinas
Perkebunan
Provinsi
Kalimantan
Timur.

X1=
kesesuaian
pengetahuan
X2 =
kesesuaian
ketrampilan
X3 =
kesesuaian
sikap, y =
kinerja
pegawai

Analisis secara
kuantitatif dengan
bantuan program
SPSS 14 for
windows. Dengan
sampel

Besar koefisien
diterminasinya adalah
0,626, hal ini berarti bahwa
pengaruh variabel bebas (
independent ) terhadap
perubahan variabel terikat (
dependent ) adalah 62,6 %,
sedangkan 37,4 % sisanya
dipengaruhi oleh variabel
lain selain variabel
penempatan yang tidak
masuk dalam model
penelitian ini.

5. Julia anita,
Nasir Aziz dan
Mukhlis

Variabel
penempatan,
beban kerja,

Populasi 270
pegawai dan
jumlah sampel

Nilai koefisien korelasi (R)
dalam penelitian ini
sebesar 0,815 dimana
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No Nama Variabel Variabel Hasil
5. Yunus. 2013.

Pengaruh
Penempatan
Dan Beban
Kerja
Terhadap
Motivasi Kerja
Dan
Dampaknya
Pada Prestasi
Kerja Pegawai
Dinas Tenaga
Kerja Dan
Mobilitas
Penduduk
Aceh.

motivasi
terhadap
prestasi.

sebanyak 161
orang dimana
jumlah sampel
tersebut diperoleh
berdasarkan
rumus Slovin,
yang diambil
secara Stratified
Random
Sampling.
Peralatan analisis
data yang
digunakan adalah
analisis jalur
(Path Analysis).

dengan nilai tersebut
terdapat hubungan antara
variabel bebas dengan
variabel terikat sebesar
81,5%. Artinya
penempatan dan beban
kerja pegawai mempunyai
hubungan positif dengan
motivasi kerja dan
peningkatan prestasi kerja
pegawai Dinas Tenaga
Kerja Dan Mobilitas
Penduduk Aceh.
Sedangkan nilai koefisien
determinasi (R2) diperoleh
sebesar 0,663 artinya
bahwa sebesar 66,3%
perubahan-perubahan
dalam variabel terikat
(motivasi kerja dan prestasi
kerja) dapat dijelaskan oleh
faktor-faktor dalam
penempatan dan beban
kerja.

6. Aulia Pratiwi
dan Alini
Gilang. 2014.
Pengaruh
Kesesuaian
Penempatan
Pegawai
Terhadap
Prestasi Kerja
Pegawai Pada
Build Better
Communicatio
n – English
Training
Specialist
(Bbc-Ets)
Cabang
Rawamangun
Jakarta

Variabel
penempatan :
Prestasi
akademik (x1)
Pengalaman
(x2)
Kesehatan
Fisik dan
mental (x3)
Faktor status
dan
perkawinan
(x4)
Usia (x5)
Berpengaruh
pada prestasi
pegawai (y)

Dari 30 responden
yang
berpartisipasi
dalam penelitian
ini, berdasarkan
persentase
responden
berjenis kelamin
pria sebanyak
53% dan wanita
sebanyak 47%.
Persentase
responden yang
paling banyak
berusia 41-50
tahun adalah
50%. Selebihnya
pegawai berusia
31-40 tahun
sebesar 20%,
berusia 20-30
tahun sebesar
20%, dan berusia

Secara parsial terlihat
bahwa prestasi akademis,
pengalaman kerja, status
perkawinan, dan usia
berpengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja
pegawai namun ada satu
variabel yang tidak
berpengaruh yaitu
kesehatan fisik dan mental
karena nilai sig > 0,05 atau
t tabel = -2,063 < t hitung =
-1,902. Adapun besarnya
pengaruh parsial
penempatan pegawai
terhadap prestasi akademis
sebesar -50%, pengalaman
kerja sebesar 50,2%,
kesehatan fisik dan mental
sebesar -30,6%, status
perkawinan sebesar 35,2%,
dan usia sebesar 53,1%.
Besarnya pengaruh
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No Nama Variabel Metode Hasil
≥50 tahun sebesar
10%. Persentase
responden
berpendidikan
SMA/SMK
sebesar 33%,
Diploma sebesar
7%, S1 sebesar
43%, dan S2
sebesar 17%.
Responden yang
memiliki masa
kerja kurang dari
5 tahun sebesar
30%, masa kerja
antara 6-10 tahun
sebesar 17%,
masa kerja antara
10-15 tahun
sebesar 6%, masa
kerja antara 15-20
tahun sebesar
27%, masa kerja
antara 20-25
tahun sebesar
10%, dan
responden dengan
masa kerja lebih
dari 26 tahun
sebanyak sebesar
10%.

simultan kesesuaian
penempatan pegawai
terhadap prestasi kerja
pegawai sebesar 56,1%,
sedangkan sisanya sebesar
43,9% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

7. M. Sadli.
2014.
Pengaruh
Penempatan
Dan Disiplin
Kerja
Terhadap
Prestasi Kerja
Pegawai Pada
Dinas Sosial
Provinsi
Sumatera
Barat

Penempatan
pegawai,
disiplin kerja
berpengaruh
pada prestasi

Penelitian
kuantitatif.
Populasi
penelitian
sebanyak 245 dan
sampel yang
digunakan sebesar
semua populasi.
Dengan
menggunakan
analisis regresi
linier berganda,
uji t, uji F dan
analisis koefisien
determinasi.

Nilai koefisien regresi
penempatan sebesar
0,599% dan untuk disiplin
kerja sebesar 0,191. Pada
uji t maupun uji F
keduanya menghasilkan
nilai signifikan sebesar
0,000 lebih kecil dari level
of signifiant dan
berpengaruh positif
terhadap prestasi kerja.
Pada koefisien determinasi
(R²) sebesar 81,3 %.
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No Nama Variabel Metode Hasil
8. Satria Nuri

Sandi,
Mochammad
Al Musadieq
dan
Moehammad
Soe’oed
Hakam. 2013.
Pengaruh
Penempatan
Karyawan
Terhadap
Prestasi Kerja
(Studi Pada
Karyawan Pt.
Telkom
Kandatel
Malang)

Variabel
Kesesuaian
Pengetahuan
(x1),
Kesesuaian
Ketrampilan
(x2),
Kesesuaian
Sikap (x3) dan
Prestasi Kerja
Karyawan (y)

Penelitian ini
menggunakan
penelitian
penjelasan
(explanatory
research) dan
menggunakan
metode
kuantitatif.
Sampel yang
digunakan
berjulah 34.

Secara simultan
berpengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja. Hal
ini berdasarkan hasil
perhitungan analisa regresi
berganda F hitung > F
(53,946 > 2,92) sedangkan
nilai probabilitasnya  lebih
kecil  dari  tabel α = 0,05
(0,000 < 0,05). Sedangkan
nilai koefisien determinasi
sebesar 0,828. Dan secara
parsial  ditunjukkan dengan
nilai signifikansi lebih
kecil dari α = 0,05.
Berdasarkan hasil uji t,
nilai t variabel kesesuaian
pengetahuan sebesar =
2,587 sedangkan nilai t
hitung tabel  = 2,042
sehingga t > t  sedangkan
nilai signifikansi sebesar
0,015 lebih kecil dari α =
0,05 (0,015 < 0,05). Hasil
uji t tabel nilai t variabel
kesesuaian ketrampilan
sebesar = 2,178 sedangkan
nilai t hitung = 2,042
sehingga t hitung  > t tabel
tabel sedangkan nilai
signifikansi sebesar 0,037
lebih kecil dari α = 0,05
(0,037 < 0,05). Angka ini
menunjukan bahwa
variabel bebas yang
berkontribusi dominan
terhadap prestasi kerja
yaitu kesesuaian sikap,
yang ditunjukkan dengan
nilai koefisien regresi
tertinggi yaitu sebesar
0,496.

9. Fany
widyastuti.
2015.
Pengaruh
penempatan

Variabel
penempatan
dan variabel
kinerja
karyawan.

Penelitian ini
menggunakan
metode Field
Research. Dalam
penelitian ini,
penulis

Penempatan karyawan
berpengaruh cukup tinggi
terhadap kinerja karyawan
dengan R Square 33,5%.
Berarti kinerja karyawan
dipengaruhi penempatan
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No Nama Variabel Metode Hasil
karyawan
terhadap
kinerja
karyawan di
PDAM Tirta
Kahuripan
Kabupaten
Bogor

mengumpulkan
data dengan turun
langsung secara
langsung untuk
meninjau dan
meneliti ke
perusahaan yang
menjadi objek
penelitian.

karyawan sebesar 35,5%
dan sisanya 64,5%
dipengaruhi faktor lain

Sumber: Data diolah, 2016

Dari beberapa penelitian di atas diungkapkan bahwa penempatan adalah

variabel yang berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. Perbedaan yang

terjadi adalah pada variabel dari penempatan itu sendiri. Jika pada penelitian di

atas sebagian besar menggunakan 3 variabel maka penelitian yang sekarang

menggunakan 4 variabel yakni pengalaman, ketrampilan, pengetahuan dan

sikap/kepribadian. Peneliti mengambil variabel keterampilan, pengetahuan dan

sikap/kepribadian sebagai faktor penempatan dari Schuler dan Jackson (1997:

276) dan variabel pengalaman dari Siagian (1998: 151). Variabel prestasi kerja

mengambil dari Darma (2001: 253) yakni kualitas haisl kerja, kuantitas hasil kerja

dan ketepatan waktu.

2.2. Kajian Teori

2.2.1.Penempatan Karyawan

2.2.1.1. Pengertian Penempatan Karyawan

Penempatan adalah penugasan atau penugasan kembali seorang karyawan

kepada pekerjaan barunya (Rivai, 2004: 211).

Penempatan tenaga kerja merupakan suatu usaha untuk menyalurkan

kemampuan sumber daya manusi sebaik-baiknya dengan jalan menematkan

karyawan yang tepat atau jabatan yang paling sesuai. Menurut Schuler dan
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Jackson (1997: 276) bahwa penempatan karyawan berkaitan dengan pencocokan

seseorang dengan jabatan yang akan dipegangnya berdasarkan pada kebutuhan

jabatan dan pengetahuan, ketrampilan, kemampuan dan kepribadian karyawan

tersebut. Di samping itu menurut Siagian(1998: 151), faktor pengalaman juga

menjadi hal yang penting untuk proses penempatan.

1. Pengalaman Kerja

Pengalaman bekerja pada pekerjaan sejenis perlu mendapatkan

pertimbangan dalam penempatan kerja karyawan. Kenyataan menunjukkan

semakin lama  karyawan  bekerja, makin banyak pengalaman yang dimiliki

karyawan yang bersangkutan, sebaliknya semakin singkat masa kerja, semakin

sedikit pengalaman yang diperoleh. Pengalaman bekerja benyak memberikan

keahlian dan keterampilan kerja. Pengalaman bekerja yang dimiliki seseorang

kadang-kadang lebih dihargai daripada  tingkat pendidikan yang menjulang tinggi.

Karyawan yang berpengalaman dapat langsung menyelesaikan tugas dan

pekerjaanya. Karyawan hanya memerlukan pelatihan dan petunjuk yang relatif

singkat. Sebaliknya karyawan yang hanya mengandalkan latar belakang

pendidikan dan gelar yang disandangnya, belum tentu mampu mengerjakan tugas

dan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan cepat. (Wahyudi dalam Suwato)

2. Keterampilan

Ketrampilan berasal dari kata trampil yang artinya cakap, mampu, dan

cekatan dalam menyelesaikan tugas pekerjaan. Dengan meningkatkan ketrampilan

karyawan maka diharapkan pekerjaan dapat diselesaikan sesuai dengan rencana

sebelumnya, sebab karyawan yang mengusasi ketrampilan tertentu dalam bekerja
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diharapkan tidak perlu pengawasan karena hambatan dalam menyelesaikan

pekerjaan dapat teratasi. Ketrampilan dapat dikembangkan dengan ikut serta

secara nyata melakukan tugas-tugas sesuai di dalam lingkungan yang sebenarnya.

Ketrampilan membutuhkan suatu praktek dimana semakin seorang karyawan

banyak praktek maka semakin baiklah ketrampilan yang dimilikinya. (Russel,

1993:111)

3. Pengetahuan

Merupakan satu kesatuan informasi yang teroganisir yang biasanya terdiri

dari sebuah fakta atau prosedur yang diterapkan secara langsung terhadap kinerja

dari sebuah fungsi. Pengetahuan mencakup segala hal yang pernah diketahui

tentang suatu objek tertentu. Pengetahuan seseorang dapat diperoleh melalui

pendidikan formal, informal, membaca buku, dan lain-lain. Pengetahuan yang

dimiliki karyawan diharapkan dapat membantu dalam melaksanakan tugas dan

tanggung jawab pekerjaannya. Oleh karena itu,  karyawan dituntut untuk memiliki

pengetahuan yang sesuai dengan jenis pekerjaannya sehingga karyawan akan

membutuhkan waktu yang singkat  untuk mempelajari tugas-tugas yang menjadi

tanggung jawabnya dan mengurangi biaya dalam pelaksanaan pelatihan terhadap

upaya peningkatan prestasi kerjanya. Pengetahuan seorang karyawan dapat dilihat

pada tingkat kreatifitasnya dalam menyelesaikan pekerjaan maupun

kemampuannya dalam menciptakan ide baru yang dapat mendukung tercapainya

tujuan perusahaan. (Russel, 1993:111)
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4. Sikap/Kepribadian

Ciri-ciri lain yang meliputi faktor kepribadian, sikap, atau fisik, sifat-sifat

mental yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan. (Russel, 1993:111) Sikap

(attitude) adalah perbuatan yang berdasarkan pada pendirian dan keyakinan

(KBB, 2005) “ Sikap adalah gambaran kepribadian seseorang yang terlahir

melalui gerakan fisik dan tanggapan fikiran terhadap sesuatu keadaan atau suatu

objek “ (Salim, 2006:5 ) Dengan demikian sikap merupakan kesiapan mental,

yang dipelajari dan diorganisasi melalui pengalaman dan mempunyai pengaruh

tertentu atas cara tanggap seseorang terhadap orang lain, objeknya/pekerjaan dan

situasi yang berhubungan dengannya. Berdasarkan Definisi tersebut maka sikap

dapat dibedakan menjadi dua bentuk, yaitu fisik dan non fisik, Secara fisik sikap

dapat diwujudkan melalui tingkah laku yang terlahir dalam bentuk gerakan dan

perbuatan fisik. Sedangkan secara non fisik sikap merupakan mentalitas yaitu

gambaran keadaan kepribadian seseorang yang tersimpan dalam mengendalikan

setiap tindakannya dan tidak dapat dilihat serta sulit dibaca.

Penempatan tenaga kerja menurut Siswanto (2005: 162) adalah proses

pemberian tugas dan pekerjaan kepada tenaga kerja yang lulus seleksi untuk

dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu

mempertanggung jawabkan segala resiko dan kemungkinan-kemungkinan yang

terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang serta tanggung jawabnya.

Games (1997: 117) berpendapat bahwa penempatan karyawan merupakan

salah satu fungsi terpenting dalam manajemen sumber daya manusia, tepat

tidaknya seseorang ditempatkan pada suatu posisi tertentu tergantung pada posisi
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penempatan ini. Jika fungsi ini tidak dilaksanakan dengan baik maka akan dengan

sendirinya berakibat fatal terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Berdasarkan pengetian diatas dapat disimpulkan bahwa penempatan

karyawan merupakan suatu usaha untuk menyalurkan kemampuan karyawan

sebaik-baiknya dengan jalan menempatkan karyawan pada posisi atau jabatan

yang paling sesuai untuk memperoleh prestasi kerja yang optimal.

2.2.1.2. Sistem Penempatan

Sistem penempatan tenaga kerja dapat didefinisikan sebagai rangkaian komponen

ketenagakerjaan, khususnya dalam menempatkan tenaga kerja yang tepat pada posisi

yang tepat, dan dirancang dapat mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-

besarnya sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya.

Sistem penempatan tenaga kerja harus dirancang, yaitu komponen ketenagakerjaan

harus diatur dalam beberapa perpaduan atau kombinasi guna mencapai tujuan yang

diharapkan.Instruksi rinci harus disiapkan untuk melukiskan tugas, pekerjaan, dan

tanggung jawab. Jika instruksi operasional ini semuanya telah dirancang, siaplah tenaga

kerja dipekerjakan. Masukan informasi tenaga kerja dan materil digunakan dalam

pengolahan keluaran.

Sistem penempatan tenaga kerja didesain untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan

tertentu. Apabila tugas dan pekerjaan teresebut dianggap ruwet, sistem penempatan

tenaga kerja tersebut dimodifikasi.

Sistem penempatan tenaga kerja menekankan bahwa penyeliaan tenaga kerja

sebagai sarana untuk mendapatkan fleksibilitas yang lebih besar dalam operasi dan

sebagai cara guna menghilangkan operasi perencanaan tenaga kerja apabila variable tidak
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diketahui. Pendekatan/rancangan yang terbaik adalah menyoroti pengecualian dan

perubahan yang berarti (Siswanto, 2005: 166-167).

2.2.1.3. Prosedur Penempatan

Menurut Siswanto (1989: 96) prosedur penempatan karyawan merupakan

suat urutan kronologis untuk menempatkan karyawan yang tepat pada posisi yang

tepat pula. Prosedur penempatan karyawan yang diambil merupakan output

pengambilan keputusan yang dilakukan berdasarkan pertimbangan rasional

maupun berdasarkan pertimbangan obyektif ilmiah.

Pertimbangan rasional merupakan output pengambilan keputusan yang

didasarkan atas fakta, keterangan dan data yang dianggap representatif.

Maksudnya pengambilan keputusan dalam penempatan karyawan tersebut atas

dasar hasil seleksi yang telah dilakukan manajer personalia. Pertimbangan objektif

ilmiah merupakan keputusan yang didasarkan atas keterangan tentang diri

karyawan, baik atas dasar referensi dari seseorang maupun atas dasar hasil seleksi

karyawan yang pelaksanaannya tanpa mengesampingkan metode-metode ilmiah.

Komaruddin (dalam Edwin B. Flippo, 1984: 58) mengemukakan bahwa

untuk memenuhi prosedur penempatan personalia harus memenuhi prosedur

penempatan, personalia harus memenuhi tiga buah pernyataan pendahuluan:

1. Harus ada wewenang untuk penempatan personalia yang datang dari daftar

permintaan personalia yang dikembangkan melalui analisis beban kerja dan

analisis tenaga kerja.

2. Orang yang bertugas dalam penempatan harus mempunyai standar personalia

yang digunakan untuk membandingkan calon pekerja. Standar ini
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dikemukakan oleh spesifikasi jabatan yang dikembangkan melalui analisa

jabatan.

3. Petugas harus mempunyai pelamar pekerjaan yang akan diseleksi untuk

ditempatkan. Edwin B. Flippo (1984: 36-150) berpendapat bahwa prosedur

penempatan merupakan metode untuk menjamin informasi yang tepat

mengenai pelamar. Informasi tersebut dibandingkan dengan spesifikasi jabatan

yang telah disiapkan sebelumya yang berisi sejumlah standar personalia.

2.2.1.4. Bentuk-bentuk Penempatan

Penempatan karyawan bukan hanya diperuntukkan bagi mereka yang baru

masuk menjadi karyawan tetapi juga karyawan lama dalam posisi dan jabatan

baru. Teori sumber daya manusia mutakhir menekankan bahwa penempatan tidak

hanya berlaku bagi karyawan lama yang mengalami alih tugas dan mutasi

(Siagian, 1998: 168). Menurut pengertian tersebut dapat dikatakan bahwa

penempatan dapat berbentuk seperti:

1. Promosi

Promosi memiliki makna yang penting bagi perusahaan, sebab dengan

kegiatan promosi berarti kelangsungan perusahaaan terjaga. Promosi dapat

diartikan sebagai proses perubahan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam

hierarki wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi daripada dengan

wewenang dang tanggung jawab yang telah diberikan kepada tenaga kerja pada

waktu sebelumnya.  Promosi adalah proses menaikkan tenaga kerja kepada

kedudukan yang lebih bertanggung jawab. Kenaikan tersebut tidak terbatas pada

kedudukan manajerial saja, tetapi mencakup setiap penugasan kepada pekerjaan



24

yang lebih berat atau kebasan beroperasi tetapi kurang penyeliaan. Promosi

biasanya diimbangi dengan kenaikan kompensasi bagi tenaga kerja yang

bersangkutan (Siswanto, 2005: 258-259).

a. Mutasi

Mutasi adalah kegiatan memindahkan tenaga kerja dari suatu tempat kerja

ke tempat kerja lain. Akan tetapi, mutasi tidak selamanya sama dengan

pemindahan. Mutasi meliputi kegiatan memindahkan tenaga kerja, 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.

Salah satu perwujudan kegiatan mutasi adalah pemindahan tenaga kerja dari satu

tempat kerja ke tempat kerja lain. Berdasarkan uraian di atas, mutasi dapat

didefinisikan sebagai kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses

pemindahan fungsi, tanggung jawa, dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke

situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh

kepuasan kerja yang mendalam dan dapat memberikan prestasi kerja yang

semaksimal mungkin kepada perusahaan (Siswanto, 2005: 246-247).

b. Demosi

Menurut Hasibuan demosi yaitu pemindahan karyawan dari suatu jabatan ke

jabatan yang lebih rendah di dalam suatu organisasi, wewenag, tanggung jawab,

pendapat, serta statusnya semakin rendah (Hasibuan, 2001: 115). Menurut Sikula

dalam Hasibuan demosi adalah suatu perpindahan dalam suatu organisasi dari satu
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posisi ke lainnya yang melibatkan penurunan gaji dan status (Hasibuan, 2001:

115).

2.2.1.5. Penempatan Kerja Dalam Perspektif Islam

Penempatan karyawan merupakan faktor penting dalam perusahaan berkaitan

dengan pengelolaan sumber daya manusia dalam mencapai tujuan perusahaan.

Penempatan karyawan pada posisi yang tepat merupakan suatu hal utama karrena erat

hubungannya dengan kinerja karyawan. Penempatan karyawan bertujuan menempatkan

orang yang tepat pada jabatan yang sesuai dengan minat dan kemampuannya, sehingga

akan menjadi sumber daya yang produktif. Berdasarkan hal tersebut, penilaian kinerja

seyogyanya dildakukan secara berkesinambungan terhadap karyawan berdasarkan

pengalaman, pengetahuan dan sikap-sikap mereka karena penempatan yang tidak sesuai

akan berpengaruh pada kinerja karyawan dan prestasi kerja yang dihasilkan.

Bekerja sebaiknya diawali dengan niat kemudian niat tersebut baru akan

mempunyai nilai di hadapan Allah jika terwujudkan dalam bentuk kerja. Islam

menempatkan perintah bekerja bukan hanya sekedar sisipan atau perintah lalu saja, tetapi

menempatkannya pada tema sentral didalam pembangunan umat. Ini dikarenakan untuk

mewujudkan suatu pribadi dan masyarakat yang tangguh dan mampu bersaing di era

global ini hanya mungkin apabila penghayatan dalam esensi kerja dilakukan dengan

sungguh-sungguh. Allah berfirman dalam Al-Qur’an dalam surat Az-Zumar ayat 39:

                 

Artinya: “Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengan keadaanmu,
Sesungguhnya Aku akan bekerja (pula), Maka kelak kamu akan mengetahui”
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Dari ayat tersebut dijelaskan bahwa penempatan pekerjaan terhadap karyawan itu

sangat penting karena disitulah prestasi kerja akan di hasilkan. Karena jika tidak

dikerjakan dengan sungguh-sungguh hasilnya tidak akan memuaskan. Biasanya orang

yang melakukan bukan apa yang tidak disukai mereka, maka mereka akan melakukannya

dengan tidak sungguh-sungguh. Al-Qur’an juga mengisahkan tentang pengaruh

penempatan yang sesuai terhadap prestasi yang dicapai, yang tergambar dalam kisah nabi

Yusuf a.s tentang kemampuan manajemen beliau dalam upaya mengatasi krisis yang

terjadi di Mesir. Dengan potensi yang dimiliki, nabi Yusuf a.s menawarkan diri agar

diberi kesempatan untuk menangani masalah tersebut. Hal tersebut tercermin dalam surat

Yusuf ayat 55 :

           

Artinya: Berkata Yusuf: "Jadikanlah Aku bendaharawan negara (Mesir);Sesungguhnya
Aku adalah orang yang pandai menjaga, lagi berpengetahuan".

Ayat tersebut menjelaskan bahwa nabi Yusuf a.s menerapkan keahliannya dalam

bidang pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya yaittu menjadi bendahara Negara.

Sayyid Quthb mengomentari ayat tersebut dengan mengatakan bahwa untuk

mengendalikan penanaman dan hasil panen, serta menjaganya dengan baik tentulah

dibutuhkan keahlian, pengalaman, serta kemampuan yang baik agar dapat melalui masa

yang sulit tersebut. Masa itu membuktikan bahwa dengan pengetahuan, pengalaman dan

ketrampilan nabi Yusuf a.s Mesir dapat melalui masa kritis pangan dengan baik (Jawwad,

2004: 61). Hal tersebut membuktikan dengan penempatan yang tepat maka akan

menghasilkan prestasi kerja yang baik.
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Allah berfirman dalam surat AL-Qashash ayat 26 :

                 

Artinya : Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku ambillah ia sebagai
orang yang bekerja (pada kita), Karena Sesungguhnya orang yang paling baik yang
kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang Kuat lagi dapat dipercaya".

Ibrahim Al-Tahawi dalam kitab Al-Iqtisad Al-Islami menegaskan bahwa Al

Quran menganggap kemalasan atau membuang-buang waktu melakukan hal yang

tidak produktif dan tidak bermanfaat sebagai bukti kurangnya keimanan

seseorang. Al Quran sendiri menyebut kata “amal” atau perbuatan dalam 360 ayat.

Dan kata “fi’il” (maknanya kurang lebih sama) disebut dalam 109 ayat yang

menunjukkan betapa pentingnya kerja keras. Tentu saja yang dimaksud dengan

kerja keras bagi seorang pelajar adalah belajar rajin dan maksimal untuk menjadi

yang terbaik. Kerja keras dalam artian harfiah, yaitu bekerja sekeras mungkin,

tentu saja tidak cukup. Kita melihat betapa banyak orang, seperti buruh dan kuli,

yang bekerja sangat keras memeras keringat sepanjang hari tetapi mendapatkan

hasil yang sangat sedikit dan tidak mengalami perubahan ekonomi secara

signifikan. Kerja keras harus diikuti dengan ilmu untuk mendapatkan hasil yang

maksimal. Dan karena itulah Allah sangat menekankan kemuliaan ilmu dan

betapa pentingnya posisi ahli ilmu (QS Ali Imron 3:18; Al Mujadalah 58:11; Az

Zumr 39:9).
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                      
                   
                       
                

Di dunia ini, kata Calvin Coolidge, tidak ada yang dapat mengganti posisi

sikap Persisten (dalam menentukan sukses dan gagalnya suatu usaha). Bukan

bakat; banyak orang gagal yang sebenarnya berbakat. Bukan kecerdasan, tidak

sedikit orang yang sangat cerdas tidak mencapai apa-apa dalam hidupnya. Tidak

juga pendidikan; saat ini kita lihat banyak pengangguran berpendidikan tinggi.

Persisten adalah salah satu kunci sukses utama. Persisten berasal dari bahasa

Inggris persistence yang bermakna kualitas kepribadian yang memiliki kemauan

kuat (determinasi) untuk melakukan sesuatu atau mencapai sesuatu sampai

berhasil. Seorang yang persisten tidak segan untuk terus mencoba seberapa berat

pun tantangan yang dihadapi. Dengan kata lain, sikap persisten adalah gabungan

dari sikap sabar, gigih, teguh dan pantang menyerah atas apa yang diusahakan.

Seorang yang persisten selalu ngotot untuk mencapai apa yang diinginkannya

kendati menghadapi kesulitan dan tantangan. Dalam Al Quran, sikap persisten

disebut shabr (QS Al Baqarah 2:153).

                   
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, Jadikanlah sabar dan shalat sebagai
penolongmu, Sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang sabar.”.
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Shabr dalam Al Quran sedikit berbeda dengan padanan kata “sabar” dalam

bahasa Indonesia. Karena yang terakhir lebih berkonotasi negatif dan identik

dengan kepasrahan membuta. Sikap persisten yang benar disebut dalam Al Quran

sebagai mujahadah. Dengan sikap mujahadah ini kemungkinan berhasil sangat

tinggi. (QS Al Ankabut 29:65).

                         
Artinya: “Maka apabila mereka naik kapal mereka mendoa kepada Allah dengan
memurnikan ketaatan kepada-Nya; Maka tatkala Allah menyelamatkan mereka
sampai ke darat, tiba-tiba mereka (kembali) mempersekutukan (Allah)”.

Walaupun persisten adalah sikap pantang menyerah, namun ada juga saat di

mana menyerah atau meninggalkan tujuan itu dapat bahkan perlu dilakukan.

Yakni, apabila (a) tujuan yang hendak dicapai sudah dianggap tidak lagi relevan;

(b) tujuan yang hendak dicapai mengalami kegagalan dengan berbagai macam

cara dan teknis yang dilakukan. Pada titik inilah, perilaku tawakkal diperlukan

(Hud 11:56).

                   


Artinya: “Sesungguhnya aku bertawakkal kepada Allah Tuhanku dan Tuhanmu.
tidak ada suatu binatang melatapun melainkan Dia-lah yang memegang ubun-
ubunnya. Sesungguhnya Tuhanku di atas jalan yang lurus."

Salah satu tujuan Islam adalah untuk memberdayakan umat manusia supaya

dapat mengoptimalkan potensi diri dan dengan demikian menjadi invidu terbaik di

lingkungannya (QS Ali Imron 3:110).
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                           
                      

Artinya: “Kamu adalah umat yang terbaik yang dilahirkan untuk manusia,
menyuruh kepada yang ma'ruf, dan mencegah dari yang munkar, dan beriman
kepada Allah. Sekiranya ahli kitab beriman, tentulah itu lebih baik bagi mereka,
di antara mereka ada yang beriman, dan kebanyakan mereka adalah orang-orang
yang fasik..”

Menjadi seorang figur terbaik itu hampir mustahil dicapai apabila tanpa

disertai dengan ilmu. Oleh karena itu, ilmu dan orang yang berilmu menempati

posisi yang sangat tinggi dalam Islam yakni beberapa level di atas yang lain (QS

Al Mujadalah 58:11).

                   
                         


Artinya: “Hai orang-orang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu:
"Berlapang-lapanglah dalam majlis", Maka lapangkanlah niscaya Allah akan
memberi kelapangan untukmu. dan apabila dikatakan: "Berdirilah kamu", Maka
berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di
antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. dan
Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan.”

Mengapa keilmuan sangat diagungkan dalam Islam, hal itu tidak lepas dari

banyak faktor, antara lain internalisasi nilai-nilai ideal Islam. Islam

memerintahkan seorang individu muslim untuk mereformasi diri dalam rangka

menuju kepribadian yang lebih dekat pada nilai-nilai ideal Islam (QS Al Balad

90:10-16).
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                     
              

Artinya: Dan Kami telah menunjukkan kepadanya dua jalan. Tetapi Dia tiada menempuh
jalan yang mendaki lagi sukar. Tahukah kamu Apakah jalan yang mendaki lagi sukar
itu?. (yaitu) melepaskan budak dari perbudakan. Atau memberi Makan pada hari
kelaparan. (kepada) anak yatim yang ada hubungan kerabat. Atau kepada orang miskin
yang sangat fakir.

Untuk menuju ke arah ini, diperlukan setidaknya dua keniscayaan untuk

mencapai apa yang kita tuju termasuk dalam rangka menjadi pribadi muslim yang

(mendekati) ideal. Dalam hal ini, ilmu agama dasar hendaknya menjadi prioritas

utama sebagai sarana untuk mengenal apa yang halal dan haram, yang sunnah dan

makruh dalam Islam. Pengetahuan dalam soal halal-haram ini penting dan akan

menjadi koridor atau pagar minimal bagi kita dalam melangkah menempuh

kehidupan keseharian.

Namun demikian, fungsi ilmu tidak hanya utnuk mereformasi kepribadian.

Ia juga menjadi alat untuk mencapai tujuan apapun yang positif dan bermanfaat

baik untuk diri sendiri maupun orang lain. lmu semakin berkembang seiring

perkembangan zaman. Islam tidak melarang seorang muslim untuk mempelajari

dan mengkaji keilmuan apapun selagi untuk niat yang baik dan secara riil dapat

bermanfaat.

2.2.2.Prestasi Kerja

2.2.2.1. Pengertian Prestasi Kerja

Prestasi merupakan hasil yang telah dicapai. Sedangkan pengertian kerja

menurut Tasmara adalah aktivitas yang dilakukan karena adanya dorongan untuk
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mewujudkan sesuatu, yang hal tersebut dilakukan dengan sengaja dan

direncanakan (Tasmara, 2002: 24).

Prestasi kerja menurut Mangkunegara merupakan suatu hasil kerja secara

kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya (Mangkunegara,

2000: 67).

Menurut Siswanto prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh

seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan

kepadanya (Siswanto, 1989: 195).

Berdasarkan pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja

merupakan hasil kerja yang dicapai secara kualitas dan kuantitas dalam

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepada seseorang.

Pengukuran prestasi kerja dapat berfungsi sebagai target atau sasaran, selain

itu juga dapat sebagai informasi yang dapat digunakan para manajer dalam

mengarahkan karyawan. Untuk menjamin keberhasilan dalam penilaian prestasi

kerja karyawan, sebelumnya harus ditetapkan dulu suatu standar dalam mengukur

prestasi kerja karyawan. Menurut Darma (2001: 253), prestasi kerja diukur

menggunakan indikator :

1. Kualitas hasil kerja adalah mutu kerja yang dihasilkan. Menurut Champion

Paper and Fibre Compony dalam Flippo (1984: 250) kualitas berkaitan dengan

ketepatan, keterampilan,ketelitian dan kerapian.

2. Kuantitas hasil kerja adalah jumlah dan waktu pekerjaan yang harus

diselesaikan. Pengukuran ini melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau
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pelaksanaan kegiatan (jumlah yang dihasilkan) serta kecepatan karyawan

dalam menyelesaikan pekerjaan.

3. Ketepatan waktu adalah sejauh mana ketepatan waktu karyawan dalam

melakukan pekerjaan.

2.2.2.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Prestai Kerja

Menurut Keith Darvis dalam Prabu Mangkunegara (2000: 67) ada 3 faktor

yang mempengaruhi pencapaian prestasi kerja yaitu:

1. Faktor Kemampuan (Ability)

Karyawan yang memiliki pendidikan memadai sesuai dengan jabatannya

serta terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-harinya akan lebih mudah

dalam mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Sehingga penempatan karyawan

pada posisi yang sesuai dengan kemampuan yang dimiliki penting bagi

perusahaan.

2. Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi dalam Prabu Mangkunegara adalah kondisi yang menggerakkan

diri manusia yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Prabu

Mangkunegara (2000: 68) motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seseorang

karyawan dalam menghadapi situasi kerja. Sikap merupakan kondisi mental yang

mendorong karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja yang maksimal.

3. Penempatan Karyawan

Prestasi kerja karyawan menurut Siagian (1998: 228) adalah prosedur

pengadaan karyawan yang dilakukan oleh bagian kekaryawanan. Artinya, jika



34

penempatan karyawan sudah baik, maka sangat besar kemungkinan prestasi kerja

karyawan akan memuaskan.

2.2.2.3. Penilaian Prestasi Kerja

Mangkunegara berpendapat penilaian prestasi kerja karyawan adalah suatu

proses penilaian prestasi kerja yang dilakukan pemimpin perusahaan secara

sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya (Mangkunegara,

2000: 69).

Menurut Hasibuan penilaian prestasi kerja adalah menilai rasio hasil kerja

nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan setiap karyawan

(Hasibuan, 2001: 87).

Menurut Sikula dalam Hasibuan penilaian prestasi kerja adalah evaluasi

yang sistematis terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan dan ditujukan

untuk pengembangan (Hasibuan, 2001: 87).

Menurut Siswanto penilaian prestasi adalah suatu kegiatan yang dilakukan

oleh manajer atau penyelia penilai untuk menilai hasil kerja karyawan dengan

jalan membandingkan hasil kerja dengan deskripsi pekerjaan dan membandingkan

dengan pekerjaan karyawan tersebut dari waktu ke waktu (Siswanto, 1989: 188).

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi

kerja adalah suatu alat yang digunakan untuk menilai prestasi karyawan yang

mencakup kualitas dan kuantitas hasil kerja kerja karyawan yang bersangkutan

yang kemudian dievaluasi sehingga mempengaruhi kebijakan selanjutnya.

Untuk menjamin keberhasilan dalam penilaian prestasi kerja sebelumnya

harus ditetapkan dulu faktor-faktor yang hendak dinilai dalam penilaian prestasi
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kerja. Menurut Darma penilaian prestasi kerja karyawan didasarkan atas kualitas,

kuantitas, dan ketepatan waktu (Darma, 2001: 253).

1. Kualitas Adalah mutu kerja yang dihasilkan. Menurut Champion Paper and

Fibre Compony dalam Flippo (1984: 250) kualitas berkaitan dengan ketepatan,

keterampilan, ketelitian dan kerapian.

2. Kuantitas Adalah jumlah dan waktu pekerjaan yang harus diselesaikan.

Pengukuran ini melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan

kegiatan (jumlah yang dihasilkan) serta kecepatan karyawan dalam

menyelesaikan pekerjaan.

3. Ketepatan waktu Adalah sejauh mana ketepatan waktu karyawan dalam

melakukan pekerjaan

Teori tersebut juga dikuatkan oleh Dale Yoder dalam Dessler yang

menyebutkan bahwa kualitas dan kuantitas diperlukan dalam penilaian prestasi

kerja. Kualitas berkenaan dengan akurasi dan ketelitian. Sedangkan kuantitas

meliputi volume keluaran dan kontribusi karyawan (Dessler, 1992: 515).

Tujuan penilaian prestasi kerja bagi perusahaan menurut Hasibuan (2001:

89) adalah :

1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi,

demosi, pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa.

2. Sebagai prediksi sejauh mana karyawan tersebut dapat sukses dalam

pekerjaannya.

3. Untuk mengevaluasi efektifitas kegiatan didalam perusahaan.
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4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan efektifitas jadwal kerja,

metode kerja, struktur organisasi, gaya kepengawasan, kondisi kerja serta

peralatan kerja.

5. Sebagai indikator untuk menemukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan

yang berada dalam organisasi.

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai

tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

7. Sebagai alat untuk mendorong para atasan untuk mengobservasi perilaku

bawahan supaya diketahui minat dan kebutuhan-kebutuhannya.

8. Agar dapat melihat kekurangan dan kelemahan dimasa lampau dan

meningkatkan kemampuan karyawan.

9. Sebagai kriteria dalam menentukan seleksi dan penempatan.

10. Sebagai alat untuk memperbaiki dan mengembangkan kecakapan karyawan.

11. Sebagai dasar memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan

(Hasibuan, 2001: 89).

Tujuan-tujuan tersebut harus jelas dan tegas sehingga manfaat penilaian

dapat dinikmati para karyawan yang bersangkutan.

2.2.2.4. Prestasi Kerja Dalam Islam

Mengukur seseorang dari prestasi kerjanya adalah standarisasi penilaian

yang islami, karena Islam memang mengajarkan bahwa penghargaan tidak

berdasarkan keturunan tetapi amal atau kerja. Realita ini yang membedakan antara

masa pra Islam dengan masa Islam itu sendiri. Seperti diketahui, penghargaan
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kepada manusia di zaman Jahiliah berdasarkan keturunan, dan di zaman Islam

dengen hasil kerja.

Kebutuhan berprestasi yang dikembangkan oleh para ahli dari negeri Barat

berkembang dari pengamatan akan adanya perbedaan pertumbuhan ekonomi dan

perkembangan ekonomi di antara beberapa negara di dunia ini. Menurut

McClelland, kemajuan suatu bangsa sangat dipengaruhi oleh tingkatan sejauh

mana orang-orang memiliki virus mental yakni virus n-ach yang artinya memiliki

sifat rajin dan bekerja keras untuk mengerjakan segala sesuatu dengan sebaik-

baiknya, dan selalu ingin berbuat lebih banyak dengan pencapaian yang tinggi.

Akan tetapi, sifat seseorang yang terdorong untuk bekerja terus demi mencapai

standar tertinggi akan dapat menimbulkan berbagai ketegangan jiwa. Selain itu,

sifat itu juga menimbulkan masalah sosial maupun individu yang hanya

mementingkan keuntungan diri sendiri tanpa memperdulikan orang lain. (Ancok,

Jurnal)

Menurut Tasmara, bekerja bagi seorang muslim adalah upaya yang

sungguh-sungguh, dengan mengerahkan seluruh asset, fakir, dan dzkirnya untuk

mengaktualisasikan atau menampakkan arti dirinya sebagai hamba Allah yang

harus menundukkan dunia dan menempatkan dirinya sebagai bagian dari

masyarakat yang terbaik (khoiro ummah) (Tasmara, 1995: 27). Prestasi diartikan

sebagai balasan atau imbalan atau kompensasi atau pahala yang diberikan pada

setiap insan yang telah melaksanakan tugasnya dengan baik atau beramal saleh

karena menghayati betul perannya sebagai khalifah fil ardh yang akan
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menebarkan rahmat dimuka bumi. Al-Qur’an menekankan betapa pentingnya

prestasi kerja pada surat An-Najm, ayat 39:

      

Artinya: “Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang
Telah diusahakannya,”

Ayat tersebut menjelaskan prestasi kerja tidak akan diperoleh tanpa bekerja.

Bekerjapun akan menjadi efektif dan efisien apabila pengetahuan, ketrampilan

dan pengalaman yang dimiliki sesuai dengan tuntutan tugas dan jabatan.

Sifat rajin dan bekerja keras dapat mendorong untuk berprestasi tidak harus

menimbulkan dampak negatif. Oleh sebab itu, diperlukan sebuah mekanisme yang

baik dalam mengatasi dampak negatif tersebut. Mekanisme ini dapat diperoleh

dari dalam Alquran. Kebutuhan berprestasi menurut Alquran bersifat duniawi dan

ukhrawi yang tidak berorientasi pada kepentingan diri sendiri, tetapi kepada

Allah. Dalam Islam, orang bekerja bukan untuk mencari pengakuan dari orang

lain terhadap prestasi yang dibuatnya, tetapi yang dicari dalam bekerja adalah

pengakuan dari Allah.

Hal ini telah dijelaskan dalam Alquran surat Al-Inshirah ayat 7- 8:

          
Artinya:"Maka, apabila engkau telah selesai (dari suatu urusan), tetaplahbekerja
keras untuk (urusan-urusan yang lain). Dan hanya kepada Tuhan-mulah engkau
berharap."

Ayat di atas mengandung arti bahwa seseorang harus terus bekerja dengan

kesungguhan hati untuk meningkatkan prestasi. Bekerja tidak hanya sebagai suatu
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beban, namun setelah bekerja keras harus menikmati hasilnya dengan bergembira

dan bersyukur atas pemberian Allah. Dalam bekerja, seorang Muslim harus

mengharapkan pengakuan dari Allah bukan pengakuan dari sesama manusia.

Bekerja karena Allah dapat melahirkan kepuasan jiwa. Seseorang dapat

menikmati pekerjaannya serta melakukan pekerjaan dengan kesungguhan hati.

Selain itu, seseorang dapat terhindar dari dampak negatif apabila bekerja hanya

mengejar materi saja atau duniawi saja. Bekerja karena Allah dapat menunjukan

adanya kinerja secara spiritual. Menurut Mursi, beberapa produk kinerja spiritual

yang identik dengan akhlak dalam sistem pekerjaan Islami. Kinerja spiritual

merupakan output dari proses aqidah, ibadah dan muamalah. Ada Beberapa

kriteria seseorang dalam menunjukan sikap kinerja yang religius dalam mencapai

prestasi secara Islam yakni (Mursi, 1997):

1. Amanah dalam bekerja

a. Bekerja secara profesional, yakni pekerjaan harus dilakukan dengan sebaik

mungkin untuk memperoleh hasil terbaik.

b. Kejujuran dalam bekerja adalah ibadah, yakni islam memandang bahwa

kejujuran dalam bekerja bukan hanya merupakan tuntutan, melainkan ibadah.

Seorang muslim yang dekat dengan Allah, akan bekerja dengan baik untuk

dunia dan akhiratnya.

c. Memenuhi amanah kerja adalah jenis ibadah yang paling utama, yaitu Islam

menilai bahwa memenuhi amanah kerja merupakan jenis ibadah yang paling

utama.
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d. Dasar keimanan dalam Islam adalah amal perbuatan, yakni dalam Islam konsep

keimanan merupakan keyakinan dalam hati yang diwujudkan dalam bentuk

amal perbuatan.

2. Mendalami Agama dan Profesi

a. Mendalami agama, merupakan kewajiban setiap Muslim, apapun profesinya

b. Menekuni pekerjaan, yakni seseoranng karyawan dituntut agar senantiasa

mengikuti dinamika kerja. Karyawan dituntut untuk mencapai profesionalisme

dan kreatifitas dalam bekerja. Selain itu, karyawan juga dituntut memahami

secara mendalam strategi-strategi mutakhir dalam bekerja.

2.3. Pengaruh Kesesuaian Penempatan Karyawan terhadap Prestasi Kerja

Setiap karyawan mempunyai potensi dan kemampuan yang berbeda-beda

dengan karyawan lainnya dan perbedaan itu membuat setiap karyawan bekerja

dengan kemampuan yang berbeda pula. Perbedaan tersebut sangatlah berpengaruh

terhadap penempatan karyawan pada posisi yang tepat dan sesuai dengan

pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki. Hal ini sangat penting bagi

perusahaan guna mencapai prestasi kerja karyawan secara maksimal.

Menurut Siagian prestasi kerja karyawan merupakan cerminan prosedur

pengadaan karyawan yang dilakukan oleh bagian personalia. Artinya, jika

penempatan karyawan sudah baik, sangat besar kemungkinan prestasi kerja

karyawan akan memuaskan (Siagian, 1998: 228). Dari pengertian tersebut dapat

dilihat bahwa penempatan karyawan berpengaruh terhadap prestasi  kerja.

Penempatan karyawan sebaiknya berpedoman pada prinsip “penempatan

orang-orang yang tepat pada tempat yang tepat dan penempatan orang yang tepat
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untuk jabatan yang tepat” atau “The Right Man In The Right Place And The Right

Man On The Right Job”. Tepat tidaknya penempatan karyawan bergantung pada

kesesuaian antara pekerjaan, kecocokan kepribadian, minat, kesukaan, serta

kesempatan dan budaya terkait dengan perusahaan secara keseluruhan. Hal ini

sesuai dengan pendapat Schuler dan Jackson bahwa penempatan berkaitan dengan

pencocokan seseorang dengan jabatan yang dipegangnya berdasarkan pada

kebutuhan dan pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan kepribadian karyawan

tersebut (Schuler dan Jackson, 1997: 276) dan menurut Siagian (1998: 151)

dimana pengalaman sangat penting juga dalam proses penempatan karyawan.

Paparan di atas dapat disimpulkan bahwa penempatan karyawan yang sesuai

akan penting artinya bagi karyawan yang akan melaksanakan pekerjaan dalam

rangka memenuhi kebtuhaannya yang nantinya akan menentukan prestasi

kerjanya secara optimal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa penempatan

karyawan memiliki hubungan yang sangat erat sekali dengan prestasi kerja.

Hubungan tersebut dapat kita lihat dari faktor-faktor yang mempengaruhi

penempatan karyawan yaitu pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman serta

faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja yaitu kualitas, kuantitas, dan

ketepatan waktu.

2.4. Model Konsep

Gambar 2.1
Model Konsep

Sumber: Data diolah, 2016

Penempatan Prestasi
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Pengalaman(X1)

Keterampilan (X2)

Pengetahuan (X3)

Sikap atau Kepribadian (X4)

2.4. Model Hipotesis

Berdasarkan kerangka teori yang sudah terpaparkan diatas, maka dalam

penelitian ini konsep yang digunakan adalah menggambarkan bagaimana

pengaruh Variabel X terhadap Variable Y. Variabel X yang dimaksud dalam

penelitian ini adalah penempatan, sedangkan Variabel Y adalah prestasi.

Berdasarkan penelitian yang sudah terjadi penempatan berpengaruh positf atau

ada keterkaitan lain selain antara penempatan terhadap prestasi. Yang mana model

konsep pengaruh penempatan terhadap prestasi dapat di gambarkan sebagai

berikut:

Gambar 2.2
Kerangka Konseptual

Sumber: Data diolah, 2016

Keterangan :

= garis simultan

= garis parsial

Dalam penelitian ini konsep yang digunakan adalah menggambarkan

bagaimana pengaruh Variabel X terhadap Variabel Y. Variabel X yang dimaksud

Prestasi Kerja
(Y)
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dalam penelitian ini adalah penempatan, sedangkan Variabel Y adalah prestasi.

Berdasarkan penelitian yang sudah terjadi penempatan karyawan berpengaruh

positif dengan indikator yang sama atau pun tidak.

2.6. Hipotesis

Arikunto menyatakan bahwa hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat

sementara terhadap permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data yang

didapatkan dari hasil penelitian (Arikunto,  2002: 64). Hipotesis dalam penelitian

ini adalah adanya hubungan antara penempatan karyawan dengan prestasi kerja

karyawan pada CV. Dwi Karya Abadi.

Berdasarkan uraian kajian teori dan kerangka konseptual penelitian di atas,

maka hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Diduga terdapat pengaruh simultan dari variabel Pengalaman, Keterampilan,

Pengetahuan dan Sikap/ Kepribadian terhadap variabel prestasi kerja ada CV.

Dwi Karya Abadi.

2. Diduga terdapat pengaruh parsial dari variabel Pengalaman, Keterampilan,

Pengetahuan dan Sikap/ Kepribadian terhadap variabel prestasi kerja ada CV.

Dwi Karya Abadi.

3. Variabel Pengalaman menjadi variabel yang berpengaruh dominan dari

konsep penempatan terhdap prestasi kerja CV. Dwi Karya Abadi.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Dan Pendekatan Penelitian

Penelitian yang mementingkan kedalaman data, penelitian kuantitatif tidak

terlalu menitikberatkan pada kedalaman data, yang penting dapat merekam data

sebanyak-banyaknya dari populasi yang jumlah sedikit. Dengan demikian akan

memudahkan untuk dianalisis, baik melalui rumus-rumus statistik maupun

komputer. Jadi, pemecahan masalahnya didominasi oleh peran statistik.

Pendekatan penelitian kuantitatif adalah penelitian yang identik dengan

pendekatan deduktif, yaitu berangkat dari persoalan umum (teori) ke hal khusus

sehingga penelitian ini harus ada landasan teorinya. (Khilmi, 2014: 24)

3.2. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ini merupakan tempat dimana peneliti melakukan

penelitiannya guna memperoleh data-data yang dibutuhkan untuk diolah sebagai

bahan penelitiannya. Adapun penelitian tersebut bertempat di CV. Dwi Karya

Abadi Sidoarjo, beralamatkan di  Jl. Wedoro Utara Gg. Koperasi No. 12-A, Waru,

Sidoarjo, Jawa Timur 61256.

3.3. Populasi Dan Sampel Penelitian

Populasi menurut Arikunto adalah keseluruhan subjek penelitian. Jumlah

populasi karyawan CV. Dwi Karya Abadi 30 karyawan sekaligus menjadikannya

sebagai jumlah sampel. Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti.

Tetapi karena jumlah populasi yang sedikit atau sudah mencapai batas maka

penelitian ini menggunakan metode Sampling Jenuh (Sensus) dimana metode
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penarikan sampel bila semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel. Hal ini

sering dilakukan apabila jumlah populasi kecil, kurang dari 30 orang. (Sani &

Machfudz, 2010: 188)

3.4. Data Dan Jenis Data

3.4.1.Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung oleh pengumpul data dari

objek risetnya (Sonny, 2004: 69). Data primer dalam penelitian ini adalah

diperoleh secara langsung dari survei yang dilakukan oleh peneliti. Yang mana

peneliti melakukan survei dengan membagikan kuesioner kepada karyawan CV.

Dwi Karya Abadi, dengan begitu peneliti bisa mengetahui tanggapan dari

responden mengenai variabel kesesuaian penematan kerja terhadap prestasi

karyawan.

3.4.2.Data Sekunder

Data sekunder adalah semua data yang diperoleh secara tidak langsung dari

objek yang diteliti (Sonny, 2004: 69). Data sekunder dalam penelitian ini adalah

jumlah karyawan CV. Dwi Karya Abadi.

3.5. Teknik Pengumpulan Data

3.5.1.Kuisioner

Yaitu dengan cara membuat daftar pertanyaan atau pernyataan (item) yang

diberikan secara langsung kepada seluruh karyawan CV. Dwi Karya Abadi

dengan diisi dan dikembalikan ke pihak peneliti. Penelitian ini menggunakan

skala likert, skala ini yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan

persepsi seseorang atau sekelompok orang terhadap suatu kejadian atau keadaan
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sosial, di mana variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel

kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-

item pertanyaan, menurut Sarjono dalam (Sani dan vivin, 2013: 43). Yang

nantinya dapat menggunakan nilai perbutir, dari jawaban berkisar antara:

Tabel 3.1
Pengukuran Skala Likert

No Item Nilai
1. Sangat tidak setuju 1
2. Tidak setuju 2
3. Netral 3
4. Setuju 4
5. Sangat setuju 5

Sumber: Sani dan Vivin (2013: 44)

3.5.2.Studi Pustaka

Menurut Wahyu (2009: 70) studi pustaka adalah metode pengumpulan data

sekunder yang bersumber pada literatur, dokumen, majalah, dan hasil penelitian

sebelumnya yang dapat diperoleh dari perpustakaan dan informasi lainnya

terutama yang berhubungan dengan masalah penelitian.

3.5.3.Wawancara

Menurut Teguh (2005: 136) wawancara merupakan metode pengumpulan

data dengan cara bertanya langsung. Dalam wawancara ini terjadi interaksi

komunikasi antara pihak peneliti selaku penanya dan responden selaku pihak yang

diharapkan memberikan jawaban. Proses komunikasi antara responden dan

peneliti tersebut baru dapat berjalan baik jika masing-masing pihak menyadari

adanya kepentingan yang sejalan dari proses komunikasi yang dilakukan.
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3.5.4.Dokumentasi

Menurut Arikunto (2002) dokumentasi adalah data mengenai hal-hal atua

variabel yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, prasasti,

notulen, rapat, dan sebagainya. Dalam penelitian ini data yang diambil dri metode

dokumentasi antara lain: struktur organisasi, tugas dan wewenang dari setiap

personil, dan jumlah seluruh karyawan.

3.6. Definisi Operasional Variabel

3.6.1.Penempatan karyawan (x)

Penempatan karyawan berkaitan dengan pencocokan seseorang dengan

jabatan yang dipegangnya dan apabila penempatan karyawannya tepat maka akan

dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan yang bersangkutan. Faktor dari

penempatan karyawan adalah pengalaman, keterampilan, pengetahuan dan

sikap/kepribadian. Variabel yang di pakai adalah :

x1 = pengalaman

x2 = ketrampilan

x3 = pengetahuan

x4 = sikap/kepribadian

3.6.2.Prestasi kerja karyawan (y)

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang tenaga kerja

dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan padanya. Prestasi

karyawan sebagai variabel Y dapat diketahui melalui kualitas, kuantitas dan

ketepatan waktu karyawan dalam melakukan pekerjaan.
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Tabel 3.2
Tabel Indikator Variabel

No Konsep Variabel Indikator Item
1. Penempa

tan (X)
[Schuler
dan
jackson
(1997)
dan
Siagian
(1998)]

Pengalaman
(X1)

1. Kesesuaian minat.
2. Kesesuaian

pengalaman.
3. Lamanya melakukan

pekerjaan.
4. Kenaikan jabatan.
5. Mendukung proses

penempatan.

1. Pekerjaan yang
dilakukan sesuai
minat.

2. Penempatan sesuai
dengan pengalaman.

3. Lama melakukan
pekerjaan.

4. Kenaikan jabatan
untuk karyawan
lama.

5. Penglaman
Mendukung proses
penempatan.

Keterampilan
(X2)

1. Keterampilan mental.
2. Keterampilan fisik.
3. Keterampilan sosial.

1. Cepat membuat
keputusan.

2. Mudah menganalisis
data.

3. Mudah memperbaiki
mesin.

4. Membujuk orang.
5. Menawarkan jasa

perusahaan.
Pengetahuan
(X3)

1. Pengetahuan tentang
pekerjaan yang di
tugaskan.

2. Sesuai pengetahuan.
3. Pengetahuan tentang

alat-alat pekerjaan.

1. Memahami tugas.
2. Bekerja sesuai

pengetahuan yang
dimiliki.

3. Peralatan mudah
dipahami.

Sikap/kepribad
ian (X4)

1. Sikap terhadap jenis
pekerjaan.

2. Sikap terhadap sesama
karyawan.

3. Sikap terhadap
peralatan kerja.

1. Pekerjaannya
menyenangkan.

2. Keinginan
memberikan yang
terbaik.

3. Mudah bergaul.
4. Memiliki tanggung

jawab dan kesadaran
yang tinggi untuk
perusahaan.

5. Bisa memberikan
bantuan kepada rekan
kerja.
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Sumber: Data diolah, 2016

3.7. Analisis Data

3.7.1.Uji Validitas Dan Reliabilitas

3.7.1.1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu

untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. Misalkan

kita ingin mengukur AUTONOMI seorang karyawan dan karyawan tersebut

diberi 4 pertanyaan, maka pertanyaan tersebut harus dapat secara tepat

mengungkap tingkat AUTONOMI. Jadi validitas ingin mengukur apakah

pertanyaan dalam kuisioner yang sudah kita buat betul-betul dapat mengukur apa

yang hendak kita ukur.

No Konsep Variabel Indikator Item
2. Prestasi

(Y)
[Darma
(2001)]

Kuantitas kerja 1. Hasil pekerjaan sesuai
dengan target yang
ditetapkan.

1. Sudah mencapai
standart yang di
tentukan perusahaan.

2. Melakukan pekerjaan
dengan baik dan
teliti.

3. Produk yang
dihsailkan sudah
memuaskan
pelanggan.

4. Memilik kreativitas
dalam pekerjaan.

5. Pencapaian kinerja
bagus.

Kualitas kerja 1. Kualitas hasil kerja
sesuai dengan target
yang telah ditetapkan.

2. Kualitas hasil kerja
meningkat dari waktu
ke waktu.

Ketepatan
waktu

1. Waktu yang digunakan
dalam menyelesaikan
tugas tertentu semakin
efisien.

2. Adanya upaya untuk
mempercepat
penyelesaian tugas
tertentu.
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Untuk menguji validilitas, digunakan teknik kolerasi product moment dari

pearson, yaitu dengan cara mengkolerasikan tiap butir dengan skor totalnya.

Rumus yang digunakan adalah:

= N ∑XY − (∑X∑Y)∑X − ∑X [N∑Y − ∑Y ]
Dimana:

X = Skor peranyaan tertentu

Y = Skor total

XY = Skor pertanyaan tertentu dikaitkan skor total

N = Jumlah responden untuk uji coba

r = Kolerasi product moment

Pengambilan keputusan validitas instrumen dilakukan dengan membandingkan

nilai r hitung dengan nilai r tabel untuk degree of freedom (df) = n-2 dalam hal ini n

adalah jumlah sampel. Jika nilai r hitung lebih besar dari r tabel dan bernilai positif maka

butir atau pernyataan atau indikator dinyatakan valid dan begitu pula sebaliknya (Ghazali,

2011).

3.7.1.2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan

reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten

atau stabil dari waktu ke waktu. Sebagai misal variabel atau konstruk

AUTONOMI yang diukur dengan 4 indikator autonom 1, autonom 2, autonom 3,

autonom 4 yang masing-masing merupakan pernyataan yang mengukur tingkat
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AUTONOMI seseorang. Jawaban responden terhadap pertanyaan ini dikatakan

reliabel jika masing-masing pertanyaan dijawab secara konsisten atau jawaban

tidak boleh acak oleh karena masing-masing pertanyaan hendak mengukur hal

yang sama yaitu AUTONOMI. Jika jawaban terhadap ke empat indikator ini acak

maka dapat dikatakan bahwa tidak reliabel. (Ghazali: 2011)

Pengukuran reliabel dapat dilakukan dengan dua cara yaitu :

1. Repeated measure atau pengukuran ulang : disini seseorang akan disodori

pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat apakah

ia tetap konsisten dengan jawabannya.

2. One Shot atau pengukuran sekali saja : disini pengukurannya hanya sekali dan

kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur

kolerasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur

reliabilitas dengan uji stastistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau

variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.70.

Untuk menguji tingkat reliabilitas digunakan rumus Cronbach’s Alpha

(Husain,2002):

₁₁ = − 1 1 − ∑ ²²
Dimana:

r11 = Reliabilitas instrument

k = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

² = Jumlah variansi butir

= Varians total



52

Suatu intrumen dikatakan reliabel apabila hasil alpha cronchbach lebih tinggi dari

0, 6 dalam (Sani, 2013: 49)

3.7.2. Uji Asumsi Klasik

3.7.2.1. Uji Normalitas

Menurut (Ghazali, 2005: 160) uji normalitas bertujuan untuk menguji

apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki

distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai

residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji

stastistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk

mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis

grafik dan uji statistik.

Pengambilan keputusan dilakukan dengan melihat hasil uji Kolmogorov-

Smirnov. Jika nilai signifikansi dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov > 0, 05, maka

asumsi normalitas terpenuhi, menurur Adji dalam (Wahyu: 2009).

3.7.2.2. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

ditemukan adanya kolerasi antar veriabel bebas (independent). Model regresi yang

baik seharusnya tidak terjadi kolerasi antara variable independent. Jika variabel

independen saling berkolerasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal.

Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai kolerasi antar sesama

variabel independen sama dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya

multikolonieritas di dalam model regresi adalah sebagai berikut :
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1. Nilai yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris sangat

tinggi, tetapi secara individual variabel-variabel independen banyak tidak

signifikan mempengaruhi variabel dependen.

2. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika antar variabel

independen ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya di atas 0.90), maka hal

ini merupakan indikasi adanya multikolonieritas. Tidak adanya korelasi yang

tinggi antar variabel independen tidak berarti bebas dari multikolonieritas.

Mutikolonieritas dapat disebabkan karena adanya fek kombinasi dua atau lebih

variabel independen.

3. Multikolonieritas dapat juga dilihat (1) nilai tolerance dan lawannya (2)

Variance Inflation Factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap

variabel independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen

lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap variabel independen menjadi

variabel dependen (terikat) dan diregres terhadap variabel independen lainnya.

Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak

dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah

sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/ Tolerance). Nilai cut off yang

umumnya dipakai umtuk  menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai

Tolerance ≤ 0.10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10. Setiap peneliti harus

menentukan tinhkat kolonieritas yang masih sama ditolerir. Sebagai misal nilai

Tolerance = 0.10 sama dengan tingkat kolonieritas 0.95. walaupun

multikolonieritas dapat dideteksi dengan nilai tolerance dan VIF, tetapi kita
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masih tetap tisak mengetahui variabel-variabel independen mana sajakah yang

saling berkolerasi. (Ghazali, 2011: 105)

3.7.2.3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang

lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap,

maka disebut dengan Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut

Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang Homoskedastisitas atau

tidak terjadi Heteroskedastisitas. Kebanyakan data crossection mengandung

situasi heteroskedastisitas karena data ini menghimpun yang mewakili berbagai

ukuran (kecil, sedang dan besar). (Ghazali, 2011: 139)

Menurut Adji dan Nur Jannah dalam (Wahyu: 2009) menjelaskan bahwa

heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan uji koefisien korelasi Rank

Spearman yaitu mengkorelasikan antara absolut residual hasil regresi dengan

semua variabel bebas. Bila signifikansi hasil korelasi lebih kecil dari 0,05 (5%)

maka persamaan regresi tersebut mengandung heteroskedastisitas dan sebaliknya

berarti non heteroskedastisitas atau homoskedastisitas. Heteroskedastisitas diuji

dengan menggunakan uji koefisien korelasi Rank Spearman yaitu

mengkorelasikan antara absolut residual hasil regresi dengan semua variabel

bebas.

3.7.3.Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi merupakan alat analisis yang masuk kategori statistik parametrik

sehingga sebagai alat statistik parametrik analisis regresi menggunakan metode estimasi

Ordinary Least Square (OLS) dan membutuhkan asumsi yang perlu dipenuhi sebelum
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dilakukannya analisis yang dikenal dengan istilah uji asumsi klasik (uji normalitas

sebaran, uji linieritas, uji heteroskedastisitas, uji multikolinieritas dan uji autokorelasi).

Dalam penelitian ini persamaan model regresi linear dapat dinyatakan sebagai berikut

(Bilson, 2004):

= + ₁ ₐ + ₂ ₁₂ + 	… ik ik + ₁
Sedangkan untuk menganalisis pengaruh dari variabel penempatan kerja terhadap

prestasi karyawan digunakan model persamaan regresi sebagai berikut: = + ₁ ₁ +₂ ₂ + ₃ ₃ + ₄ ₄ + ₁
Dimana:

Y     = Prestasi kerja

α = Nilai konstanta

β = Koefisien regresi

X1 = Pengetahuan

X2 = Petrampilan

X3 = Pengalaman

X4 = Kepribadian

1. Pengujian hipotesis mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel

dependen secara simultan menggunakan uji-F. Rumus F hitung dapat

dinyatakan sebagai berikut: Sugiono dalam (Wahyu: 2009)

hitung = ²/1 − / − − 1
Dimana :
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R²  = Koefisien regresi yang ditentukan

k    = Jumlah variabel independen

n    = Jumlah sampel

F    = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel pengujian dilakukan

dengan membandingkan antara nilai F hitung dengan nilai F tabel

2. Pengujian hipotesis mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel

dependen secara parsial menggunakan uji-t. Untuk mencari nilai t hitung dapat

menggunakan rumus sebagai berikut: Sugiono dalam (Wahyu: 2009)

= ̅ −√
Dimana:

= Nilai rata-rata

µo = Nilai yang di hipotesiskan

s     = Simpanan baku

n    = Jumlah sampel

t = Nilai yang dihitung dengan mengkonsultasikan dengan t tabel.

Pengujian dilakukan dengan menbandingkan antara nilai t hitung dengan t

tabel.

3. Pengujian mengenai variabel independen yang dominan mempengaruhi

variabel independen yang dominan mempengaruhi variabel dependen dalam

suatu regresi linear berganda menngunakan koefisien beta yang telah di

standarisasi (standardized coefficient) dalam (Ghazali, 2005).
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4. Pengujian koefisien determinasi berganda (R²) atau yang disebut dengan

Goodness of Fit (ketetapan model) umumnya ditulis dalam bentuk persen.

Besarnya nilai R² merupakan alat untuk mengetahui ukuran sejauh mana model

regresi yang dibangun mampu menjelaskan perubahan sumbangan atau

kontribusi dari keseluruhan variabel bebas terhadap variabel terikat. Dalam

output SPSS tertera dalam kolom Adjusted R-Square. Penggunaan kolom

Adjusted R-Square untuk koefisien determinasi ini didasarkan pada jumlah

variabel independen pada penelitian ini lebih dari dua variabel. Adapun bentuk

persamaan R² secara umum dapat dirumuskan, menurut Hasan dalam (Wahyu:

2009):

= ₁∑ ₁ + ₂∑ ₂ + ₃∑ ₃ + ₄∑ ₄∑ ²
Koefisin deteminasi mempunyai dua kegunaan yaitu, menurut Gujarti dalam

(Wahyu: 2009):

“Koefisien determinasi (R2) merupakan kuadrat dari koefisien kolerasi ( r), yang

digunakan untuk mengukur besarnya proporsi sumbangan variabel bebas terhadap

variabel terikat. Batas nilai R2 adalah antara 0 sampai dengan 1, semakin tinggi nilai R2

maka akan semakin baik hasil regresinya”.

Sebagai ukuran ketepatan suatu garis regresi diterapkan terhadap suatu

kelompok data hasil observasi. semakin besar R², semakin baik atau semakin

cocok pula suatu garis regresi.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian

4.1.1.Sejarah Singkat CV. Dwi Karya Abadi Kabupaten Sidoarjo

CV. Dwi Karya Abadi bergerak di bidang kontraktor yang mengerjakan

pembuatan, perbaikan, perawatan industri besar, ada beberapa seperti :

1. Pembuatan pallet

2. Modifikasi Container Office

3. Mesin Test Botol

4. Basket

5. Instalisasi Pemipaan

Pada awalnya CV. Dwi Karya Abadi bergerak di bidang pembuatan karet

alam (seal, rubber,) ataupun sintetis yang bahan dasar dari karet. Buyer bisa

melakukan pembicaraan lewat telepon, fax, email untuk mengetahui rincian

material, juga bisa mengirimkan design sesuai ukuran yang diminta.

1. Seal Karet

2. Rubber

CV. Dwi Karya Abadi memiliki beberapa tempat untuk pembuatan produk-

produk yang di jual. Satu tempat untuk pembuatak karet atau bahan-bahan lainnya

yang tidak berukuran besar. Satu untuk tempat pengelasan barang-barang atau

mesin yang digunakan pada perusahaan. Tempat pengelasan lebih besar

ukurannya dibanding tempat-tempat yang lain karena memang harus memiliki
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ruang yang cukup besar di samping memang untuk pembuatan juga agar tidak

terasa pengap, harus memiliki ruang tinggi dan lebar dan juga memiliki banyak

ventilasi udara. Ada juga gudang tempat penyimpanan barang-barang yang sudah

jadi. Tidak hanya di sidoarjo, di pandaan juga terdapat gudang dari CV. Dwi

Karya Abadi untuk proses disana. Karena di daerah pandaan banyak terdapat

pelanggan juga. Jadi disana disediakan tempat agar karyawan tidak susah untuk

melayani pelanggan.

4.1.2.Lokasi Perusahaan

1. Kantor Pusat :

Jl. Wedoro Utara gg Koperasi 12-A Waru Sidoaarjo.

Telepon: 031-8534274,

Fax: 031- 8546838 cvdwikaryaabadi@yahoo.com

2. Kantor cabang : Jl. Wedoro PP No. 10

3. Kantor cabang : Jl. Brigjend Katamso No. 1

Distributor Gas, Tabung Oxygen, Acetylene Nitrogen, LPG, CO2 & CO.

Telepon: 031 8536029

4.1.3.Visi Dan Misi Perusahaan

Visi

1. Membuka peluang pekerjaan bagi yang mempunyai pengalaman

2. Menjadikan perusahaan yang berskala nasional

Misi

1. Menghasilkan produksi industri dengan buatan lokal (made Indonesia)

2. Meningkatkan kerja sama dengan industri pemerintah dan swasta
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4.1.4.Gambaran Umum Responden

Seperti yang sudah diutarakan pada bab sebelumnya, bahwa responden

dalam penelitian ini sebanyak 30 karyawan yang terdiri dari karyawan tetap

bagian produksi pada Cv. Dwi Karya Abadi Kabupaten Sidoarjo. Sedangkan

prosedurnya dengan menyebarkan kuisioner dan meminta untuk mengisi

kuisioner.

4.1.4.1. Deskripsi Responden Berdasar Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Karakteristik Responden berdasarkan jenis kelamin

No Keterangan Jumlah Prosentase
1 Laki-laki 26 86,67%
2 Perempuan 4 13,33%

Jumlah Total 30 100%
Sumber : Data diolah, 2016

Berdasarkan  hasil penelitian terhadap 30 karyawan, dapat diketahui dari

tabel bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 26 responden

(86,67%) dan responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 4 responden

(13,33%). Jadi responden didominasi oleh karyawan laki-laki

4.1.4.2. Deskripsi Responden Berdasarkan Umur/Usia.

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasar Umur/Usia

Usia Responden Prosentase

< 30 Tahun 13 43,33%

31 - 49 Tahun 14 46,67%

> 50 Tahun 3 10%

Jumlah 30 100%

Sumber : Data diolah, 2016
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Dari tabel 4.2 dapat diketahui bahwa jumlah responden berdasarkan usia

dibawah 30 tahun berjumlah 13 responden (43,33%) dari jumlah responden

keseluruhan, responden yang berusia 30 – 49 tahun berjumlah 14 responden

(46,67%) dari jumlah responden keseluruhan, responden yang berusia lebih dari

50 tahun berjumlah 3 responden atau (10%) dari jumlah keseluruhan.

Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahwa responden didominasi

oleh responden berusia dibawah 30 tahun

4.1.4.3. Deskripsi Responden Berdasar Lama Bekerja

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Responden Prosentase

< 1 Tahun 5 16,7%
1- 10 Tahun 20 66,7%
> 11 Tahun 5 16,7%

Jumlah 100%
Sumber : Data diolah, 2016

Dari tabel di atas diketahui bahwa jumlah responden berdasarkan masa kerja

kurang dari 1 tahun berjumlah 5 responden (16,7%) dari jumlah keseluruhan,

responden dengan masa kerja 1- 10 tahun berjumlah 20 responden atau (66,7%)

dari jumlah keseluruhan, responden dengan masa kerja lebih dari 11 tahun

berjumlah 5 responden atau (16,7%) dari jumlah keseluruhan.

Jadi dari pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa responden yang

bekerja selama 1- 10 tahun yang lebih mendominasi

4.1.5.Deskripsi Variabel Penelitian

Analisis deskriptif bertujuan untuk mendeskripsikan variabel-variabel

penelitian melalui interprestasi distribusi frekuensi jawaban responden secara

keseluruhan, maupun dalam angka presentase terhadap item-item variabel
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penelitian. Dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel  yaitu Pengalaman (X1),

Keterampilan (X2), Pengetahuan(X3), Sikap/Kepribadian (X4) dan Prestasi Kerja

(Y).

4.1.5.1. Variabel Pengalaman (X1)

Tabel 4.4
Distribusi Responden Item Variabel Pengalaman

Jawaban Responden
MeanItem 1(STS) 2(TS) 3(N) 4(S) 5(SS)

∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ %
X1.1 0 0% 0 0% 7 23,3% 20 66,67% 3 10% 3,86
X1.2 0 0% 0 0% 9 30% 18 60% 2 6,66% 3,70
X1.3 0 0% 1 3,33% 7 23,33% 22 73,33% 1 3,33% 3,80
X1.4 0 0% 3 10% 5 16,67% 18 60% 4 13,33% 3,76
X1.5 0 0% 0 0% 8 26,67% 19 63,33% 3 10% 3,83
Sumber : Data Diolah, 2016

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa item yang menyatakan karyawan

yang bekerja sesuai minat cukup baik (X1.1), dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju 20 responden (66,67%), yang menyatakan sangat setuju 3

responden (10%), yang menyatakan netral 6 responden (20%) dari jumlah

keseluruhan.

Pada item (X1.2) karyawan menyatakan perusahaan sudah memperhatikan

penempatan karyawan dengan baik, dimana karyawan menyatakan setuju

sebanyak 18 responden (60%) dari jumlah keseluruhan, yang menyatakan netral 9

responden (30%) yang menyatakan sangat setuju 2 responden (6,67) dari jumlah

keseluruhan.

Pada item (X1.3) karyawan menyatakan sudah lama melakukan pekerjaan

ini 22 responden (73,33%) menjawab setuju 7 responden (23,33%) menyatakan
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netral 1  responden (3,33%) menyatakan tidak setuju dan 1 responden (3,33%)

dari jumlah keseluruhan.

Pada item (X1.4) kenaikan jabatan diberikan bagi karyawan yang sudah

bekerja lama dan mempunyai kemampuan bagus mendapat respon cukup baik dari

18 responden (56,67%) menyatakan setuju, yang menyatakan sangat sutuju 3

responden (10%), yang menyatakan netral 4 responden (13,33%).

Pada item (X1.5) yaitu pengalaman yang diperoleh saat lamanya bekerja

sangat mendukung proses penempatan responden menyatakan netral 8 responden

(26,67%),yang menyatakan setuju 19 responden (63,33%) dan yang menyatakan

sangat setuju 3 responden (10%) dari jumlah keseluruhan

5. Variabel Keterampilan (X2)

Tabel 4.5
Distribusi Responden Item Variabel Keterampilan

Jawaban Responden
MeanItem 1(STS) 2(TS) 3(N) 4(S) 5(SS)

∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ %
X2.1 0 0% 2 6,67% 15 50% 10 33,33% 3 10% 3,46
X2.2 0 0% 0 0% 17 56,67% 11 36,67% 2 6,67% 3,50
X2.3 0 0% 3 10% 17 56,67% 8 26,67% 2 6,67% 3,30
X2.4 0 0% 0 0% 18 60% 17 56,67% 5 16,67% 3,56
X2.5 0 0% 0 0% 12 40% 6 20% 2 6,67% 3,66

Sumber : Data diolah, 2016

Dari tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa (X2.1) tentang karyawan yang

cepat membuat keputusan, 2 responden (6,67%) menyatakan tidak setuju, 6

responden (20%) menyatakan netral, 19 responden (63,33%) menyatakan setuju, 3

responden (10%)  menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden.
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Pada item (X2.2) tentang karyawan yang menganalisis data, 17 responden

(56,67%) menyatakan netral, 11 responden (36,67%) menyatakan setuju, 2

responden (6,67%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden.

Pada item (X2.3) tentang karyawan yang bisa memperbaiki mesin tanpa

bantuan orang lain, 3 reponden (10%) menyatakan tidak setuju, 17 responden

(56,67%) menyatakan netral, 8 responden (26,67%) menyatakan setuju, 2

responden (6,67%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden.

Pada item (X2.4) tentang karyawan yang mudah untuk membujuk orang

lain, 18 responden (60%) menyatakan netral, 17 responden (56,67%) menyatakan

setuju, 5 responden (16,67%) menyatakan sangat setuju.

Pada item (X2.5) tentang kemudahan menawarkan jasa perusahaan, 12

responden (40%) menyatakan netral, 6 responden (20%) menyatakan setuju, 2

responden (6,67%) menyatakan sangat setuju.

6. Variabel Pengetahuan (X3)

Tabel 4.6
Distribusi Responden Item Variabel Pengetahuan

Jawaban Responden
MeanItem 1(STS) 2(TS) 3(N) 4(S) 5(SS)

∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ %
X3.1 0 0% 0 0% 2 6,67% 24 80% 4 13,33% 4,06
X3.2 0 0% 0 0% 6 20% 21 70% 3 10% 3,90
X3.3 0 0% 0 0% 4 13,33% 23 76,67% 3 10% 3,96
Sumber : Data diolah, 2016

Dari tabel 4.6 diatas menunjukkan variabel (X3.1) tentang memahami tugas

yang ditetapkan oleh perusahaan, 2 responden (6,67%) menyatakan netral, 24

responden (80%) menyatakan setuju, 4 responden (13,33%) menyatakan sangat

setuju dari keseluruhan responden.
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Pada item (X3.2) tentang bekerja sudah sesuai dengan pengetahuan

karyawan, 6 responden (20%) menyatakan netral, 21 responden (70%)

menyatakan setuju, 3 responden (10%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan

responden.

Pada item (X3.3) tentang peralataan kerja mudah untuk dipahami karyawan,

4 responden (13,33%) menyatakan netral, 23 responden (76,67%) menyatakan

setuju, 3 responden (10%) menyatakan sangat setuju.

7. Variabel Sikap/Kepribadian (X4)

Tabel 4.7
Distribusi Responden Item Variabel Sikap/Keribadian

Jawaban Responden
MeanItem 1(STS) 2(TS) 3(N) 4(S) 5(SS)

∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ %
X4.1 0 0% 0 0% 7 23,33% 20 66,67% 3 10% 3,86
X4.2 0 0% 0 0% 3 10% 22 73,33% 5 16,67% 4,06
X4.3 0 0% 0 0% 5 16,67% 16 53,33% 9 30% 4,13
X4.4 0 0% 0 0% 6 20% 18 60% 6 20% 4,00
X4.5 0 0% 0 0% 7 23,33% 19 63,33% 4 13,33% 3,90
Sumber : Data diolah, 2016

Dari hasil tabel 4.7 diatas menunjukkan hasil variabel (X4.1) tentang

pekerjaan yang dilakukan karyawan menyenangkan, 7 responden (23,33%)

menyatakan netral, 20 responden (66,67%) menyatakan setuju dan 3 responden

(10%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden

Pada item (X4.2) tentang keinginan memberikan yang tebaik untuk

perusahaan, 3 responden (10%) menyatakan netral, 22 responden (73,33%)

menyatakan setuju, 5 responden (16,33%) menyatakan sangat setuju dari

keseluruhan responden.



66

Pada item (4.3) tentang mudah bergaul dengan karyawan lain, 5 responden

(16,67%) menyatakan netral, 16 responden (53,33%) menyatakan setuju, 9

responden (30%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden.

Pada item (X4.4) tentang memiliki sikap dan kesadaran tinggi untuk

menunjukkan rasa tanggung jawab yang besar terhadap perusahaan, 6 responden

(20%) menyatakan netral, 18 responden (60%) menyatakan setuju, 6 responden

(20%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden.

Pada item (X4.5) tentang pemberian dorongan dan bantuan terhadap rekan

kerja dalam pekerjaan, 7 responden (23,33%) menyatakan netral, 19 responden

(63,33%) menyatakan setuju, 4 responden (13,33%) menyatakan sangat setuju.

8. Variabel Prestasi Kerja (Y)

Tabel 4.8
Distribusi Responden Item Variabel Prestasi

Jawaban Responden
MeanItem 1(STS) 2(TS) 3(N) 4(S) 5(SS)

∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ %
Y1 0 0% 0 0% 15 50% 15 50% 0 0% 3,50
Y2 0 0% 0 0% 8 26,67% 21 70% 1 3,33% 3,76
Y3 0 0% 0 0% 7 23,33% 21 70% 2 6,67% 3,83
Y4 0 0% 0 0% 10 33,33% 19 63,33% 1 3,33% 3,70
Y5 0 0% 0 0% 11 36,67% 18 60% 1 3,33% 3,66
Sumber : Data diolah, 2016

Pada tabel 4.8 di atas menunjukkan hasil variabel (Y) dengan item (Y1)

tentang pencapaian standar oleh perusahaan, 15 responden (50%) menyatakan

netral, 15 responden (50 %) menyatakan setuju dari keseluruhan responden .

Pada item (Y2) tentang melakukan pekerjaan dengan baik dan teliti, 8

responden (26,67%) menyatakan netral, 21 responden (70%) menyatakan setuju, 1

responden (3,33%) menyatakan sangat setuju.
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Pada item  (Y3) tentang barang yang diproduksi memuaskan pelanggan, 7

responden (23,33%) menyatakan netral, 21 responden (70%) menyatakan setuju, 2

responden (6,67%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden.

Pada item (X4) tentang  kreaifitas dalam pekerjaan, 10 reponden (33,33%)

menyatakan netral, 19 responden (63,33%) menyatakan setuju dan 1 responden

(3,33%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden.

Pada item (Y5) tentang pencapaian kinerja yang cukup memuaskan, 11

responden (36,67%) menyatakan netral, 18 esponden (60%) menyatakan setuju, 1

responden (3,33%) menyatakan sangat setuju dari keseluruhan responden.

4.1.6.Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

4.1.6.1. Uji Validitas

Uji validitas menunjukkan sejauh mana suatu instrumen penelitian

menggunakan apa yang diukur yaitu perorangan dengan level signifikan

5%(0,05). Pengambilan keputusan validitas instrumen dilakukan dengan

membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel untuk degree of freedom (df) =

n-2 dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Jika nilai r hitung lebih besar dari r

tabel dan bernilai positif maka butir atau pernyataan atau indikator dinyatakan

valid dan begitu pula sebaliknya (Ghazali, 2011).

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas

Variabel Item Koefisien Validitas Probabilitas Kesimpulan
Pengalaman

(X1)
X1.1 0,746 0,000 Valid
X1.2 0,765 0,000 Valid
X1.3 0,681 0,000 Valid
X1.4 0,719 0,000 Valid

X1.5 0,747 0,000 Valid
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Variabel Item Koefisien Validitas Probabilitas Kesimpulan

Ketreampilan
(X2)

X2.1 0,622 0,000 Valid
X2.2 0,485 0,007 Valid
X2.3 0,507 0,004 Valid
X2.4 0,707 0,000 Valid

X2.5 0,735 0,000 Valid

Pengetahuan
(X3)

X3.1 0,678 0,000 Valid
X3.2 0,796 0,000 Valid
X3.3 0,702 0,000 Valid

Sikap /
Kepribadian

(X4)

X4.1 0,715 0,000 Valid
X4.2 0,659 0,000 Valid
X4.3 0,489 0,002 Valid
X4.4 0,807 0,000 Valid
X4.5 0,709 0,000 Valid

Prestasi Kerja
(Y)

Y1 0,716 0,000 Valid
Y2 0,812 0,000 Valid
Y3 0,559 0,006 Valid
Y4 0,759 0,000 Valid
Y5 0,776 0,000 Valid

Sumber : Data diolah, 2016

Dari pengujian validitas diatas pada instrumen penelitian (kuisioner) dengan

masing-masing pertanyaan mendapatkan nilai r lebih dari  0,05, sehingg dapat

disimpulkan bahwa keseluruhan instrumen penelitian tersebut valid.

4.1.6.2. Uji Reliabilitas

Suatu instrumen penelitian dikatakan reliabel apabila dapat digunakan lebih

dari satu kali dalam kurun waktu yang berbeda, namun masih menunjukkan hasil

yang konsisten atau sejauh mana alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan.

Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Alpha Keterangan
Pengalaman (X1) 0,804 Reliabel

Keterampilan (X2) 0,676 Reliabel
Pengetahuan (X3) 0,810 Reliabel

Sikap / Kepribadian (X4) 0,776 Reliabel
Prestasi (Y) 0,790 Reliabel

Sumber : Data diolah, 2016
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Berdasarkan tabel reliabelilitas yang dihasilkan dari variabel Pengalaman

(X1) sebesar 0,804, Keterampilan (X2) sebesar 0,676, Pengetahuan (X3) sebesar

0,810, Sikap/Kepribadian (X4) sebesar 0,776, dan Prestasi (Y) sebesar 0,790.

Cronbach Alpha dari masing-masing variabel dari 0,6 sehingga dapat dikatakan

reliabel.

4.1.7.Hasil Uji Asumsi Klasik

Suatu model regresi yang baik harus memenuhi tidak adanya masalah

asumsi klasik dalam modelnya. Jika masih terdapat asumsi klasik maka model

regeresi tersebut memliki bias.

4.1.7.1. Hasil Uji Normalitas

Tabel 4.11
Hasil Uji Normalitas

Unstandardize
d Residual

N 30

Normal Parametersa Mean .0000000

Std. Deviation 1.61423568

Most Extreme
Differences

Absolute .081

Positive .081

Negative -.069

Kolmogorov-Smirnov Z .443

Asymp. Sig. (2-tailed) .989

Sumber : Data diolah, 2016
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Dari hasil pengujian diatas, diperoleh nilai signifikan sebesar 0,989 > 0,05,

maka asumsi normalitas terpenuhi, sehingga dalam penelitian ini tidak terjadi

gangguan normalitas yang berarti data berdistribusi normal.

4.1.7.2. Hasil Uji Multikolonieritas

Pengujian Multikolonieritas dilakukan dengan menggunakan nilai VIF.

Suatu variabel yang menunjukkan segala multikolonieritas bisa dilihat dari nilai

VIF (Variance Inflantion Factor) yang tinggi pada variabel-variabel bebas suatu

model regresi, yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Bebas Tolerance VIF Keterangan
Pengalaman (X1) 0,618 1,619 Tidak Multikolonieritas

Keterampilan (X2) 0.585 1,708 Tidak Multikolonieritas
Pengetahuan (X3) 0,790 1,266 Tidak Multikolonieritas

Sikap / Kepribadian (X4) 0,832 1,202 Tidak Multikolonieritas
Sumber : Data diolah, 2016

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Variance Inflantion Factor (VIF)

semua variabel bebas tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance nya mendekati angka

1, sehingga tidak terdapat masalah multikolonieritas.

4.1.7.3. Uji Heterokedastisitas

Tabel 4.13
Hasil Uji Heterokedastisitas

Variabel bebas R Sig Keterangan

Pengalaman (X1) 0,249 0,192 Heteroskedastisitas

Keterampilan (X2) 0,405 0,027 Tidak Heteroskedastisitas

Pengetahuan (X3) 0,197 0,296 Tidak Heteroskedastisitas
Sikap/Kepribadian

(X4)
0,079 0,696 Tidak Heteroskedastisitas

Sumber : Data diolah, 2016
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Dari tabel di atas menunjukkan bahwa variabel yang diuji, 3 diantaranya

tidak mengandung heterokedastisitas dan 1 variabel mengandung

heteroskedastisitas karena nilai signifikan lebih kecil dari 0,05. Kemungkinan

yang terjadi pada variabel keterampilan terjadi kesalahan semakin besar.

4.1.8.Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan dalam penelitian ini dengan

tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai pengaruh variabel independen

(penempatan) secara parsial maupun simultan terhadap variabel dependen

(prestasi karyawan). Perhitungan statistik dalam analisis regresi linier berganda

yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan bantuan program

komputer SPSS versi 16.0. Hasil pengelolahan data adalah sebagai berikut :

Tabel 4.14
Hasil Analisi Regresi Linier Berganda

Model

Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 4.946 5.157 .959 .347

x1 .309 .173 .378 1.786 .086

x2 .078 .180 .094 .434 .668

x3 -.021 .318 -.012 -.065 .948

x4 .327 .168 .355 1.950 .063

Sumber : Data diolah, 2016

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diketahui model persamaan dari

regresi linier berganda yang diperoleh adalah sebagai berikut :

Y = 4,946 + 0,309X₁ + 0,078X₂ - 0,021X₃+ 0,327X₄
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Persamaan dari regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

4.1.8.1. Konstanta

Nilai konstanta sebesar 4,496, hal ini berarti bahwa jika variabel

penempatan tetap atau tidak mengalami perubahan atau pengurangan, maka

prestasi karyawan pada Cv. Dwi Karya Abadi sebesar 4,496 satuan.

4.1.8.2. Variabel Pengalaman (X1)

Koefisien regresi variabel pengalaman sebesar 0,309. Artinya variabel

pengalaman akan mempengaruhi variabel prestasi. Dengan asumsi variabel

pengalaman nilainya tetap, maka jika di tingkatkan prestasi karyawan akan

meningkat sebesar 30,9%.

4.1.8.3. Variabel Keterampilan (X2)

Koefisien regresi variabel keterampilan sebesar 0,078. Artinya variabel

keterampilan akan mempengaruhi variabel prestasi. Dengan asumsi variabel

keterampilan nilainya tetap, maka jika di tingkatkan prestasi karyawan akan

meningkat sebesar 7,8%.

4.1.8.4. Variabel Pengetahuan (X3)

Koefisien regresi variabel pengetahuan sebesar -0,021. Artinya variabel

pengetahuan tidak akan mempengaruhi variabel prestasi. Dengan asumsi variabel

pengetahuan nilainya tetap, maka jika di tingkatkan prestasi karyawan akan

menurun sebesar -2,1%.

4.1.8.5. Vaiabel Sikap / Kepribadian (X4)

Koefisien regresi variabel sikap/kepribadian sebesar 0,327. Artinya variabel

sikap/kepribadian akan mempengaruhi variabel prestasi. Dengan asumsi variabel
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sikap/kepribadian nilainya tetap, maka jika di tingkatkan prestasi karyawan akan

meningkat sebesar 32,7%.

4.1.8.6. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar

pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.

Koefisien determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R square sebagai berikut :

Tabel 5.15
Hasil Koefisien Determinasi

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of
the Estimate

1 .556a .310 .199 1.73859

Sumber: Data diolah, 2016

Berdasarkan data diatas nilai dari Adjusted R Square (Koefisien

Determinasi) menunjukkan nilai sebesar 0,199 atau 19,9%. Menunjukkan bahwa

kemampuan menjelaskan variabel independen yaitu pengalaman (X1),

keterampilan (X2), pengetahuan (X3), sikap/kepribadian (X4), terhadap variabel

dependen yaitu prestasi karyawan (Y) sebesar 19,9% sedangkan sisanya sebesar

80,1% dijelaskan oleh variabel lain diluar 4 variabel bebas tersebut yang tidak

dimasukkan dalam model.

4.1.9.Pengujian Hipotesis

4.1.9.1. Uji F (Simultan)

Hasil perhitungan regresi secara simultan atau bersama-sama diperoleh dari

tabel berikut:
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Tabel 4.16
Hasil Uji Simultan

Model
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 33.900 4 8.475 2.804 .047a

Residual 75.567 25 3.023

Total 109.467 29

Sumber : Data diolah, 2016

Uji hipotesis secara simultan (uji F), hasil perhitungan statistik

menunjukkan nilai F hitung 2,804 dengan nilai signifikan sebesar 0,047 < 0,05.

Maka F hitung lebih besar daripada F tabel 2,804 > 2,76 dan nilai signifikan di

atas 0,05 menunjukkan bahwa secara bersama-bersama (simultan) variabel

independen dari pengalaman, keterampilan, pengetahuan dan sikap / kepribadian

berpengaruh terhadap prestasi karyawan.

4.1.9.2. Hasil Uji Parsial

Tabel 4.17
Hasil uji Parsial

Model T Sig.

Correlations

Zero-order Partial Part

1 (Constant) .959 .347

x1 1.786 .086 .438 .336 .297

x2 .434 .668 .265 .087 .072

x3 -.065 .948 .123 -.013 -.011

x4 1.950 .063 .341 .363 .324

Sumber : Data diolah, 2016
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Uji t atau uji parsial adalah uji yang digunakan untuk menguji hipotesis

secara parsial, variabel bebas terhadap variabel terikat. Tabel diatas menunjukkan

hasil perhitungan thitung dari setiap variabel X1, X2,X3 dan X4 dengan > 0,05,

apakah berpengaruh secara signifikan terhadap perubahan nilai variabel terkait Y

dengan cara membandingkan t tabel dengan N = jumlah sampel 30 dengan α =

0,005 di dapat t tabel sebesar 2,76, maka dihasilkan  :

1. Variabel Pengalaman (X1)

Uji terhadap variabel pengalaman (X1), didapat t hitung sebesar 1,786

dengan nilai signifikan t sebesar 0,347, karena t hitung lebih kecil dari t tabel

(1,786  > 2,76) atau nilai signifikan t lebih kecil dari 5% (0,347 < 0,05), maka

secara parsial variabel pengalaman (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap

prestasi kerja karyawan (Y).

2. Variabel Keterampilan (X2)

Uji t terhadap variabel keterampilan (X2), di dapat t hitung 0,434 dengan

nilai signifikan t sebesar 0,086, karena t hitung lebih kecil t tabel (0,434 < 2,76)

atau nilai signifikan t lebih besar dari 5% (0,668 < 0,05), maka secara parsial

variabel keterampilan (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja

karyawan (Y).

3. Variabel Pengetahuan (X3)

Uji t terhadap variabel pengetahuan (X3), di dapat t hitung -0,065 dengan

nilai signifikan t sebesar 0,948, karena t hitung lebih kecil t tabel (-0,065 < 2,76)

atau nilai signifikan t lebih besar dari 5% (0,948 < 0,05), maka secara parsial
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variabel pengetahuan (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja

karyawan (Y)..

4. Variabel Sikap/Kepribadian (X4)

Uji t terhadap variabel sikap/kepribadian (X4), di dapat t hitung 1,950

dengan nilai signifikan t sebesar 0,063, karena t hitung lebih kecil t tabel (1,950 <

2,76) atau nilai signifikan t lebih besar dari 5% (0,063 < 0,05), maka secara

parsial variabel sikap/kepribadian (X4) tidak berpengaruh signifikan terhadap

prestasi kerja karyawan (Y).

4.1.9.3. Uji Dominan

Untuk menguji variabel dominan harus mengetahui kontribusi masing-

masing terlebih dahulu yang diketahui dari koefisien determinasi sederhana

terhadap variabel terikat dan diketahui dari kuadrat korelasi sederhana variabel

bebas dan terikat.

Tabel 4.18
Hasil Uji Dominan

Variabel R r² Kontribusi (%)
Pengalaman (X1) 0,438 0,191 19,1

Keterampilan (X2) 0,256 0,065 6,5
Pengetahuan (X3) 0,123 0,015 1,5

Sikap / Kepribadian (X4) 0,341 0,116 11,6
Sumber : Data diolah, 2016

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel yang paling dominan

pengaruhnya terhadap prestasi karyawan aadalah variabel pengalaman (X1) yaitu

memiliki kontribusi sebesar 19,1%. Sehingga hipotesis ketiga yang menyatakan

bahwa variabel pengalaman (X1) memiliki pengaruh yang dominan

dibandingakan variabel yang lainnya dapat diterima.
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4.2. Pembahasan

4.2.1. Pengaruh Pengalaman, Keterampilan, Pengetahuan Dan Sikap /

Kepribadian Secara Simultan Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Cv. Dwi

Karya Abadi Kabupaten Sidoarjo

Hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa nilai F hitung > F tabel

sebesar 2,804 > 2,76 dengan nilai signifikan sebesar 0,047 < 0,05. Dengan ini

nilai F hitung lebih besar daripada F tabel dan nilai signifikan di atas

menunjukkan bahwa secara bersama-sama pengalaman (X1), keterampilan (X2),

pengetahuan (X3) dan sikap/kepribadian (X4) berpengaruh  maupun tidak

signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Silvi Salfiah, Diana Prihatini,

M.Sadli, Satria Nur Sandi dimana uji F pada penelitian mereka berpengaruh

signifikan. Jadi penelitian ini ikut mendukung penelitian yang sudah mereka

lakukan.

4.2.2. Pengaruh Pengalaman, Keterampilan, Pengetahuan dan Sikap /

Kepribadian Secara Parsial Terhadap Prestasi Kerja Karyawan CV. Dwi

Karya Abadi Kabupaten Sidoarjo

Penelitian ini didukung dengan penelitian Aulia Pratiwi yang juga pada uji t

nya tidak berpengaruh terhadap variabel prestasi. Tetapi dalam penelitian Aulia

Pratiwi hanya beberapa variabel dari X yang tidak berpengaruh terhadap variabel

Y nya

.
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4.2.2.1. Variabel Pengalaman (X1)

Hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) yang telah dilakukan untuk

mengetahui pengaruh variabel pengalaman (X1) terhadap prestasi (Y), didapat

hasil t hitung (1,786 < 2,76) atau nilai signifikan t (0,086 > 0,05). Hasil uji

tersebut menunjukkan bahwa variabel pengalaman tidak berpengaruh terhadap

variabel prestasi (Y).

Variabel ini lebih besar hasilnya dibanding ketiga variabel yang lain,

walaupun masih belum bisa berpengaruh terhadap prestasi. Menurut hasil, prestasi

yang ada belum tercapai maksimal atas faktor pengalaman yang ada di

perusahaan.

4.2.2.2. Variabel Keterampilan (X2)

Hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) yang telah dilakukan untuk

mengetahui pengaruh variabel keterampilan (X2) terhadap prestasi (Y), didapat

hasil t hitung (0,434 < 2,76) atau nilai signifikan t (0,668 > 0,05). Hasil uji

tersebut menunjukkan bahwa variabel keterampilan tidak berpengaruh terhadap

variabel prestasi (Y).

Hasil yang didapat dari analisa kuisioner menunjukkan bahwa keterampilan

masih kurang didapat karyawan baik dari perusahaan maupun dari luar.

4.2.2.3. Variabel Pengetahuan (X3)

Hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) yang telah dilakukan untuk

mengetahui pengaruh variabel pengetahuan (X3) terhadap prestasi (Y), didapat

hasil t hitung (-0,065 < 2,76) atau nilai signifikan t (0,948 > 0,05). Hasil uji
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tersebut menunjukkan bahwa variabel pengetahuan tidak berpengaruh terhadap

variabel prestasi (Y).

Pengetahuan yang dimiliki karyawan masih kurang banyak dalam hal

pekerjaan mereka.

4.2.2.4. Variabel Sikap/Kepribadian (X4)

Hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) yang telah dilakukan untuk

mengetahui pengaruh variabel sikap/kepribadian (X4) terhadap prestasi (Y),

didapat hasil t hitung (1.950  < 2,76) atau nilai signifikan t (0,063 > 0,05). Hasil

uji tersebut menunjukkan bahwa variabel sikap/kepribadian tidak berpengaruh

terhadap variabel prestasi (Y).

4.2.3. Faktor Dominan Yang Mempengaruhi Prestasi Kinerja Karyawan

CV. Dwi Karya Abadi

Menurut hasil pengujian secara parsial (uji t), variabel dari konsep

penempatan tidak ada yang berpengaruh. Tetapi dilihat dari hasilnya (Zero-

Order), variabel yang dominan adalah variabel pengalaman (X1) yang

mempengaruhi prestasi karyawan dimana variabel pengalaman (X1) memiliki

kontribusi sebesar 19,1% sehingga dalam penelitian CV. Dwi Karya Abadi secara

dominan mampu meningkatkan prestasi kerja karyawan.



BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Dari hasil yang sudah diperoleh pada BAB VI di atas, maka kesimpulan

yang bisa di ambil adalah

1. Variabel pengalaman (X1), keterampilan (X2), pengetahuan (X3) dan

sikap/kepribadian (X4) berpengaruh secara simultan terhadap variabel

prestasi (Y).

2. Variabel pengalaman (X1), keterampilan (X2), pengetahuan (X3) dan

sikap/kepribadian (X4) tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap

variabel prestasi (Y).

3. Variabel pengalaman (X1) mempengaruhi variabel prestasi (Y) secara

dominan.

5.2. Saran

Setelah melakukan penelitian yang dilaksanakan penulis pada CV. Dwi

Karya Abadi Kabupaten Sidoarjo mengenai Pengaruh Kesesuaian Penempatan

Jabatan terhadap Prestasi Kerja Karyawan, maka penulis mencoba memberikan

beberapa saran untuk perusahaan. Adapun saran-saran tersebut :

1. Bagi Perusahaan

Faktor pengalaman sangat berpengaruh bagi prestasi yang dihasilkan untuk

perusahaan. Kepada perusahaan, diharapkan bisa menyeimbangkan berbagai

faktor untuk mendukung prestasi yang dihasilkan oleh karyawan sehingga
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produktivitas perusahaan terus maju dan berkembang. Baik dalam faktor-

faktor yang dipakai peneliti untuk mengukur prestasi di atas, ataupun faktor-

faktor lain yang bisa dijadikan alat ukur prestasi.

2. Bagi Peneliti Lainnya

Semoga penelitian ini bisa bermanfaat untuk peneliti-peneliti lainnya dan bisa

mengembangkan lebih baik lagi untuk kedepannya. Dan perbanyak kajian-

kajian teori umum maupun teori keislaman.
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Lampiran 1. Struktur Organisasi



Lampiran 2. Kuisioner

PENGARUH KESESUAIAN PENEMPATAN JABATAN KERJA
TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN CV. DWI KARYA

ABADI KABUPATEN SIDOARJO
Dalam rangka untuk memenuhi tugas akhir skripsi di jurusan Manajemen

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim
Malang, bersama ini dengan hormat kami memohon kesediaan
Bapak/Ibuk/Saudara/saudari untuk menjadi responden penelitian kami. Kuisioner
ini merupakan instrumen penelitian yang dilakukan oleh:
Nama : Adek Meisa Putri
NIM : 12510056
Jurusan : Manajemen
Fakultas : Ekonomi
Perguruan Tinggi : Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana malik Ibrahim

Malang
Kami mohon bantuan dan partisipasinya untuk mengisi angket ini sesuai

dengan yang Bapak/Ibuk/Saudara/saudari rasakan saat ini apa adanya. Saya sangat
menghargai kejujuran Anda dalam mengisi kuesioner ini dan akan menjamin
kerahasiaannya.

Semoga hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan bagi perusahaan
dalam perencanaan dan pengelolaan sumber daya manusia. Atas kerjasama dan
bantuan Anda, saya ucapkan terima kasih.
Petunjuk pengisian

Isilah dengan memberi tanda check list pada kuesioner jawaban yang
telah tersedia disetiap pertanyaan tersebut.
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
N : Netral
S : Setuju
SS : Sangat Setuju



Nama : ………………………………

Usia : ………………………………

Jenis kelamin : a. Pria b. Wanita (silang salah satu)

Lama bekerja : ………………………………

No Pertanyaan Jawaban
STS TS N S SS

Pengalaman
1. Pekerjaan yang saya lakukan di perusahaan sesuai minat

saya
2. Perusahaan sudah memperhatikan penempatan karyawan

sesuai dengan pengalaman yang dimiliki
3. Saya sudah lama melakukan pekerjaan ini
4. Kenaikan jabatan diberikan bagi yang sudah bekerja lama

atau mempunyai kemampuan yang bagus
5. Pengalaman yang diperoleh saat lamanya  bekerja  sangat

mendukung proses  penempatan karyawan
Keterampilan
1. Saya termasuk orang yang cepat membuat keputusan
2. Saya termasuk orang yang mudah menganalisis data
3. Saya bisa memperbaiki mesin tanpa bantuan orang lain
4. Mudah membujuk orang lain untuk bekerjasama
5. Mudah menawarkan jasa dari perusahaan

Pengetahuan
1. Saya memahami tugas yang di tetapkan oleh perusahaan
2. Saya bekerja sudah sesuai pengetahuan yang saya miliki
3. Peralatan kerja mudah untuk dipahami

Sikap/Kepribadian
1. Pekerjaan yang saya lakukan menyenangkan
2. Saya ingin memberikan yang terbaik untuk perusahaan
3. Mudah bergaul dengan karyawan lain
4. Memiliki sikap dan kesadaran tinggi dan menunjukkan rasa

tanggung jawab yang besar terhadap perusahaan
5. Saya telah memberikan dorongan dan bantuan terhadap

rekan kerja dalam pekerjaan
Prestasi Kerja
1. Saya telah mencapai standar yang telah ditentukan oleh

perusahaan
2. Saya melakukan pekerjaan dengan baik dan teliti
3. Barang yang kami produksi memuaskan pelanggan
4. Kreativitas saya dalam melaksanakan pekerjaan adalah

baik
5. Pencapaian kinerja saya cukup memuaskan



Lampiran 3. Distribusi Item

1. Variabel Pengalaman (X1)

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1
1 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 19.0
2 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
3 3.0 3.0 3.0 4.0 3.0 16.0
4 3.0 3.0 3.0 4.0 3.0 16.0
5 4.0 3.0 4.0 4.0 4.0 19.0
6 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
7 3.0 4.0 3.0 4.0 4.0 18.0
8 4.0 3.0 4.0 5.0 4.0 20.0
9 4.0 4.0 4.0 5.0 4.0 21.0
10 4.0 3.0 4.0 3.0 3.0 17.0
11 5.0 5.0 4.0 5.0 5.0 24.0
12 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
13 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
14 4.0 3.0 3.0 3.0 4.0 17.0
15 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
16 4.0 4.0 4.0 4.0 3.0 19.0
17 4.0 3.0 3.0 4.0 3.0 17.0
18 4.0 3.0 3.0 2.0 3.0 15.0
19 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
20 4.0 4.0 4.0 3.0 5.0 20.0
21 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
22 3.0 4.0 3.0 3.0 3.0 16.0
23 4.0 4.0 4.0 2.0 4.0 18.0
24 3.0 3.0 4.0 3.0 3.0 16.0
25 3.0 2.0 4.0 2.0 4.0 15.0
26 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
27 5.0 4.0 4.0 4.0 4.0 21.0
28 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
29 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 25.0
30 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0

Sumber : Data diolah, 2016



2. Variabel Keterampilan (X2)

No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2
1 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 15.0
2 4.0 3.0 4.0 3.0 3.0 17.0
3 2.0 3.0 4.0 4.0 4.0 17.0
4 3.0 3.0 3.0 3.0 4.0 16.0
5 4.0 3.0 4.0 5.0 4.0 20.0
6 4.0 4.0 3.0 3.0 3.0 17.0
7 3.0 3.0 3.0 3.0 4.0 16.0
8 4.0 4.0 3.0 3.0 3.0 17.0
9 5.0 4.0 3.0 3.0 4.0 19.0
10 3.0 4.0 3.0 3.0 4.0 17.0
11 4.0 3.0 4.0 4.0 3.0 18.0
12 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 15.0
13 3.0 3.0 4.0 3.0 4.0 17.0
14 3.0 3.0 3.0 4.0 3.0 16.0
15 4.0 4.0 3.0 3.0 4.0 18.0
16 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 15.0
17 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 15.0
18 2.0 4.0 3.0 3.0 3.0 15.0
19 4.0 4.0 2.0 3.0 4.0 17.0
20 3.0 3.0 3.0 5.0 4.0 18.0
21 3.0 3.0 3.0 5.0 4.0 18.0
22 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 15.0
23 4.0 4.0 2.0 3.0 4.0 17.0
24 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 15.0
25 4.0 4.0 2.0 4.0 4.0 18.0
26 3.0 3.0 5.0 4.0 4.0 19.0
27 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 19.0
28 4.0 5.0 5.0 4.0 5.0 23.0
29 5.0 5.0 4.0 5.0 5.0 24.0
30 5.0 4.0 4.0 5.0 4.0 22.0

Sumber : Data diolah, 2016



3. Variabel Pengetahuan (X3)

No X3.1 X3.2 X3.3 X3
1 4.0 4.0 4.0 12.0
2 4.0 3.0 4.0 11.0
3 4.0 3.0 3.0 10.0
4 4.0 4.0 4.0 12.0
5 4.0 4.0 5.0 13.0
6 5.0 4.0 4.0 13.0
7 4.0 3.0 4.0 11.0
8 4.0 4.0 4.0 12.0
9 4.0 4.0 5.0 13.0
10 4.0 4.0 4.0 12.0
11 4.0 5.0 4.0 13.0
12 4.0 4.0 4.0 12.0
13 4.0 4.0 4.0 12.0
14 4.0 4.0 4.0 12.0
15 4.0 4.0 4.0 12.0
16 4.0 4.0 4.0 12.0
17 3.0 4.0 4.0 11.0
18 5.0 4.0 4.0 13.0
19 4.0 4.0 4.0 12.0
20 4.0 4.0 4.0 12.0
21 4.0 4.0 4.0 12.0
22 4.0 3.0 4.0 11.0
23 5.0 5.0 4.0 14.0
24 4.0 4.0 4.0 12.0
25 4.0 4.0 3.0 11.0
26 4.0 4.0 4.0 12.0
27 5.0 5.0 5.0 15.0
28 4.0 4.0 3.0 11.0
29 3.0 3.0 3.0 9.0
30 4.0 3.0 4.0 11.0

Sumber : Data diolah, 2016



4. Variabel Sikap/Kepribadian (X4)

No X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 X4
1 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
2 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 19.0
3 3.0 4.0 4.0 3.0 3.0 17.0
4 3.0 4.0 3.0 3.0 3.0 16.0
5 4.0 5.0 5.0 5.0 5.0 24.0
6 4.0 4.0 4.0 5.0 4.0 21.0
7 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
8 4.0 4.0 4.0 5.0 5.0 22.0
9 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
10 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 19.0
11 4.0 5.0 5.0 4.0 4.0 22.0
12 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
13 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
14 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 25.0
15 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
16 3.0 4.0 3.0 4.0 4.0 18.0
17 5.0 5.0 3.0 4.0 3.0 20.0
18 5.0 5.0 5.0 5.0 4.0 24.0
19 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
20 4.0 3.0 5.0 3.0 3.0 18.0
21 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
22 4.0 4.0 5.0 3.0 3.0 19.0
23 4.0 4.0 5.0 5.0 4.0 22.0
24 4.0 4.0 5.0 4.0 5.0 22.0
25 3.0 3.0 5.0 3.0 3.0 17.0
26 3.0 4.0 3.0 4.0 4.0 18.0
27 4.0 4.0 4.0 3.0 4.0 19.0
28 4.0 3.0 3.0 4.0 4.0 18.0
29 4.0 4.0 4.0 4.0 3.0 19.0
30 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0

Sumber : Data diolah, 2016



5. Variabel Prestasi (Y)

No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y
1 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
2 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
3 3.0 3.0 4.0 3.0 3.0 16.0
4 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
5 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
6 3.0 4.0 5.0 4.0 4.0 20.0
7 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 19.0
8 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
9 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 19.0
10 3.0 3.0 3.0 4.0 3.0 16.0
11 4.0 4.0 5.0 4.0 4.0 21.0
12 3.0 4.0 3.0 3.0 4.0 17.0
13 4.0 4.0 4.0 3.0 4.0 19.0
14 4.0 5.0 4.0 5.0 5.0 23.0
15 3.0 4.0 4.0 4.0 3.0 18.0
16 4.0 4.0 3.0 4.0 3.0 18.0
17 3.0 3.0 4.0 3.0 4.0 17.0
18 3.0 3.0 4.0 3.0 3.0 16.0
19 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
20 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 15.0
21 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 19.0
22 3.0 3.0 4.0 3.0 3.0 16.0
23 4.0 4.0 4.0 4.0 3.0 19.0
24 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 15.0
25 3.0 3.0 4.0 3.0 3.0 16.0
26 4.0 4.0 3.0 4.0 3.0 18.0
27 3.0 4.0 4.0 3.0 4.0 18.0
28 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0
29 4.0 4.0 3.0 4.0 4.0 19.0
30 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 20.0

Sumber : Data diolah, 2016



Lampiran 4. Karakteristik Responden

jenis kelamin * usia Crosstabulation

usia
Total

< 30 tahun 31-49 tahun > 50 tahun

jenis
kelamin

laki-
laki

Count 10 13 3 26

% within jenis
kelamin

38.5% 50.0% 11.5% 100.0%

Perem
puan

Count 3 1 0 4

% within jenis
kelamin

75.0% 25.0% .0% 100.0%

Total Count 13 14 3 30

% within jenis
kelamin

43.3% 46.7% 10.0% 100.0%

Sumber: Data diolah, 2016

jenis kelamin * lama bekerja Crosstabulation

lama bekerja
Total

< 1 tahun 1-10 tahun > 11 tahun

jenis
kelamin

laki-
laki

Count 5 16 5 26

% within jenis
kelamin

19.2% 61.5% 19.2% 100.0%

Perem
puan

Count 0 4 0 4

% within jenis
kelamin

.0% 100.0% .0% 100.0%

Total Count 5 20 5 30

% within jenis
kelamin

16.7% 66.7% 16.7% 100.0%

Sumber: Data diolah, 2016



Lampiran 5. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

1. Uji Validitas

a. Variabel Pengalaman (X1)

x1

Spearman's rho x11 Correlation
Coefficient

.746**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x12 Correlation
Coefficient

.765**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x13 Correlation
Coefficient

.681**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x14 Correlation
Coefficient

.719**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x15 Correlation
Coefficient

.747**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x1 Correlation
Coefficient

1.000

Sig. (2-tailed) .

N 30

Sumber: Data diolah, 2016



b. Variabel Keterampilan (X2)

x2

Spearman's rho x21 Correlation
Coefficient

.622**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x22 Correlation
Coefficient

.485**

Sig. (2-tailed) .007

N 30

x23 Correlation
Coefficient

.507**

Sig. (2-tailed) .004

N 30

x24 Correlation
Coefficient

.707**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x25 Correlation
Coefficient

.735**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x2 Correlation
Coefficient

1.000

Sig. (2-tailed) .

N 30

Sumber: Data diolah, 2016



c. Variabel Pengetahuan (X3)

x3

Spearman's rho x31 Correlation
Coefficient

.678**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x32 Correlation
Coefficient

.796**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x33 Correlation
Coefficient

.702**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x3 Correlation
Coefficient

1.000

Sig. (2-tailed) .

N 30

Sumber: Data diolah, 2016



d. Variabel Sikap/Kepribadian (X4)

x4

Spearman's rho x41 Correlation
Coefficient

.715**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x42 Correlation
Coefficient

.659**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x43 Correlation
Coefficient

.489**

Sig. (2-tailed) .006

N 30

x44 Correlation
Coefficient

.807**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x45 Correlation
Coefficient

.703**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

x4 Correlation
Coefficient

1.000

Sig. (2-tailed) .

N 30

Sumber: Data diolah, 2016



e. Variabel Prestasi (Y)

y

Spearman's rho y1 Correlation
Coefficient

.716**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

y2 Correlation
Coefficient

.812**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

y3 Correlation
Coefficient

.559**

Sig. (2-tailed) .001

N 30

y4 Correlation
Coefficient

.759**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

y5 Correlation
Coefficient

.776**

Sig. (2-tailed) .000

N 30

Y Correlation
Coefficient

1.000

Sig. (2-tailed) .

N 30

Sumber: Data diolah, 2016



2. Uji Reliabilitas

a. Variabel Pengalaman (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.804 5

Sumber: Data diolah, 2016

b. Variabel Keterampilan (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.676 5

Sumber: Data diolah, 2016

c. Variabel Pengetahuan (X3)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.810 4

Sumber: Data diolah, 2016

d. Variabel Sikap/Kepribadian (X4)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.776 6

Sumber: Data diolah, 2016

e. Variabel Prestasi (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.790 6



Lampiran 6. Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual

N 30

Normal Parametersa Mean .0000000

Std. Deviation 1.61423568

Most Extreme
Differences

Absolute .081

Positive .081

Negative -.069

Kolmogorov-Smirnov Z .443

Asymp. Sig. (2-tailed) .989

Sumber: Data diolah, 2016

2. Uji Multikolinieritas

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

Collinearity Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant) 4.946 5.157 .959 .347

x1 .309 .173 .378 1.786 .086 .618 1.619

x2 .078 .180 .094 .434 .668 .585 1.708

x3 -.021 .318 -.012 -.065 .948 .790 1.266

x4 .327 .168 .355 1.950 .063 .832 1.202

Sumber: Data diolah, 2016



3. Uji Heterokedastisitas

abs_res

Spearman's rho x1 Correlation
Coefficient

-.245

Sig. (2-tailed) .192

N 30

x2 Correlation
Coefficient

-.405*

Sig. (2-tailed) .027

N 30

x3 Correlation
Coefficient

-.197

Sig. (2-tailed) .296

N 30

x4 Correlation
Coefficient

-.079

Sig. (2-tailed) .679

N 30

abs_res Correlation
Coefficient

1.000

Sig. (2-tailed) .

N 30

Sumber: Data diolah, 2016



Lampiran 7. Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

Collinearity Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant) 4.946 5.157 .959 .347

x1 .309 .173 .378 1.786 .086 .618 1.619

x2 .078 .180 .094 .434 .668 .585 1.708

x3 -.021 .318 -.012 -.065 .948 .790 1.266

x4 .327 .168 .355 1.950 .063 .832 1.202

Sumber: Data diolah, 2016

Koefisien Determinasi

Model Summaryb

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of
the Estimate

1 .556a .310 .199 1.73859

Sumber: Data diolah, 2016

Uji Hipotesis

1. Uji Simultan (f)

ANOVAb

Model
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 33.900 4 8.475 2.804 .047a

Residual 75.567 25 3.023

Total 109.467 29

Sumber: Data diolah, 2016



2. Uji Parsial (t) dan Uji Hipotesis

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

Correlations

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part

1 (Constant) 4.946 5.157 .959 .347

x1 .309 .173 .378 1.786 .086 .438 .336 .297

x2 .078 .180 .094 .434 .668 .265 .087 .072

x3 -.021 .318 -.012 -.065 .948 .123 -.013 -.011

x4 .327 .168 .355 1.950 .063 .341 .363 .324

Sumber: Data diolah, 2016
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