PENGARUH PENEMPATAN KERJA DAN PELATIHAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA RUMAH SAKIT
MITRA MEDIKA MEDAN

SKRIPSI

Diajukan Untuk Memenuhi Salah Satu Syarat Untuk
Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (S.M)
Program Studi Manajemen

Oleh :
AHMAD KAMALUDDIN GULTOM

NPM: 1405160008

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
MEDAN
2018



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JL. Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

i 3

e

PENGESAHAN UJIAN SKRIPSI

Panitia Ujian Sarjana Strata-1 Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara dalam sidang yang diselenggarakan pada hari
Kamis, Tanggal 29 Maret 2018, Pukul 08.00 WIB sampai dengan selesai. Setelah
mendengar, melihat, memperhatikan, ¢

Nama
NPM ]
Program Stud A%ﬁ i : W
Judul Skripgi ARUH- PENEMPAT
Kpﬁg& N A
I ' y
'/ -‘K u l| O ﬁ
Dinyataka I %) L;bzs Y St a’un h memen
| untle- 'nttmpérb!gh “gelar-sarjan /
'::z” Ii- : da"‘_ﬁi-?f.; UanasMﬂmn'a a Suwr ara
N = 0 |
i Y eI
PEN&%{‘ iy
oy
(HAZM A, SE,M.Si )

o "AKU\_TF

NI Nom DANE | SE, M..Si )




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

J FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

J1. Kapt. Mukhtar Basri No.3 Telp. (061) 6623301 Fax. (061) 6625474

P L}:ﬁ\sﬂa—-—w”,

PENGESAHAN SKRIPSI

Skripsi ini disusun oleh:

Nama Lengkap : AHMAD KAMALUDDIN GULTOM

N.P.M : 1405160008

Program Studi : MANAJEMEN

Konsentrasi : MANAJEMEN SDM

Judul Penelitian . PENGARUH PENEMPATAN KERJA DAN PELATIHAN

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA RUMAH
SAKIT UMUM MITRA MEDIKA MEDAN

Disetujui dan memenuhi persyaratan untuk diajukan dalam ujian mempertahankan
skripsi.

Medan, Maret 2018

Diketahui/Disetujui Oleh :

Ketua Program Studi Manajemen —— Deka

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis UMSU an Bisnis UMSU

Dr. HASRUDY TANJUNG, SE., MLSi 5 URL SE., MM., M.Si




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
J1. Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

BERITA ACARA INGAN PROPOS
Universitas/PTS : UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
Fakultas : EKONOMI DAN BISNIS
Jenjang : Strata Satu (S-1)
Ketua Program Studi : Dr. HASRUDY TANJUNG, SE, M.Si
Dosen Pembimbing : RINI ASTUTI, SE, MM

Nama Mahasiswa

: AHMAD KAMALUDDIN GULTOM

NPM : 1405160008
Program Studi : MANAJEMEN
Konsentrasi : MANAJEMN SUMBER DAYA MANUSIA
Judul Skripsi : PENGARUH PENEMPATAN KERJA DN PELATIHAN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA RUMAH SAKIT
UMUM MITRA MEDIKA
TANGGAL MATERI BIMBINEAN PARAE, | KETERANGAN
‘ PROPOSAL /
{// 3 'g\v N 7S
[/ e
& i’» *-r i ' Ry X
-3 A j\,‘;vd;( X 5 i
== \Eer
- G
ety
—1C ¢
s o N
I
A | ‘
Medan, Februari2018
Diketahui /Disetujui

Ketua Program Studi Manajemen

Dr. HASRUDY TANJUNG, SE, M.Si




SURAT PERNYATAAN PENELITIAN/SKRIPSI

Nama P AHMAD KAMALUDDIN GuLTom

NPM L o5 1000

Konsentrasi : MSDM

Fakultas : Ekonomi (Akuntansi/Perpajakan/Manajemen/IESP/

Perguruan Tinggi : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

Menyatakan Bahwa ,

1.

2.

Saya bersedia melakukan penelitian untuk penyusunan skripsi atas usaha saya sendiri , baik
dalam hal penyusunan proposal penelitian, pengumpulan data penclitian, dan penyusunan
laporan akhir penelitian/skripsi

Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila terbukti penelitian
saya mengandung hal-hal sebagai berikut -

*  Menjiplak /plagiat hasil karya penelitian orang lain

® Merekayasa data angket, wawancara, obeservasi, atau dokumentasi.

Saya bersedia dituntut di depan pengadilan apabila saya terbukti mamalsukan stempel, kop
surat, atau identintas perusahaan lainnya.

Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat-cepatnya 3 bulan setelah tanggal
dikeluarkannya surat “Penctapan Proyek Proposal / Makalah/Skripsi dan Penghunjukan
Dosen Pembimbing “ dari Fakultas Ekonomi UMSU.

DmhaﬂahPﬂnymmmpahmdmgmmm

NB:

1

Medan 232072019
Pembuat Pernyataan

o T o~
$999

IBURUPIAH

¢ Surat Pernyataan asli diserahkan kepada Program Studi Pada saat Pengajuan Judul.
¢ Foto Copy Surat pernyataan dilampirkan di proposal dan skripsi.




ABSTRAK

AHMAD KAMALUDDIN GULTOM. 1405160008. Pengaruh Penempatan
Kerja dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Rumah Sakit Umum
Mitra Medika Medan.

Kinerja merupakan salah satu aspek penting dalam pengelolaan karyawan
suatu perusahaan, hal ini dikarenakan perusahaan memerlukan karyawan yang
berkualitas dan berkompeten dibidangnya untuk pencapain kinerja karyawan,
salah satu bentuk kegiatan yang dilakukan perusahaan adalah dengan melakukan
penempatan kerja dengan tingkat kompetensi yang berbeda-beda dan pelatihan
yang berkaitan dengan pekerjaan untuk meningkatkan pengetahuan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh Penempatan Kerja dan Pelatihan terhadap
Kinerja Karyawan baik secara parsial maupun simultan. Penelitian ini
menggunakan teori manajemen yang berkaitan dengan Kinerja Karyawan,
Penempatan Kerja dan Pelatihan. Penelitian ini menggunakan pendekatan
asosiatif. Model yang digunakan untuk menganalisis data dalam penelitian ini
adalah Regresi Linier Berganda. Metode pengumpulan data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh melalui kuesioner. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah random
sampling. Sampel dalam penelitian ini adalah 43 karyawan Rumah Sakit Umum
Mitra Medika Medan.

Berdasarkan hasil uji parsial pengaruh Penempatan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan diperoleh hasil uji thiung 3.524 > tia0e12.01954 dengan nilai signifikansi
0,001 < [11J0.05 dengan demikian Ho ditolak hal ini menunjukkan Penempatan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan
hasil pengujian secara parsial pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan
diperoleh thiung 2.593 > the2,01954 dengan nilai signifikansi 0,013 < [110.05
dengan demikian Ho ditolak hal ini menunjukkan Pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil uji simultan diperoleh nilai
Fhiung 17.186 > Fiper 3.23 dengan nilai signifikansi 0.000 < [1]0.05 dengan
demikian Ho ditolak berarti Penempatan Kerja dan Pelatihan secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Nilai R Square
0,462 atau 46,2% menunjukkan bahwa Kinerja Karyawan mampu dijelaskan oleh
Penempatan Kerja dan Pelatihan sebesar 46,2% sedangkan selebihnya sebesar
53,8% adalah dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Penempatan Kerja, Pelatihan, Kinerja
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang.

Salah satu penentu keberhasilan suatu perusahaan tentunya harus
memiliki sumber daya manusia yang secara langsung atau tidak langsung
memberikan kontribusi pada perusahaan sehingga mampu mendukung tujuan
dari perusahaan secara efektif dan efisien. Setiap perusahaan mempunyai
tujuan untuk memperoleh kemajuan yang diharapkan, untuk mewujudkan
tujuan tersebut, perlu adanya peningkatan serta pengembangan perusahaan
dengan mengadakan berbagai cara yang tersusun dalam program peningkatan

kinerja karyawan.

Menurut Mangkunegara (2013, hal.47) “Kinerja adalah hasil kerja
secara berkualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya”.

Penilaian kinerja merupakan salah satu aspek penting dalam
pengelolaan karyawan suatu perusahaan ataupun organisasi. Hal ini
dikarenakan perusahaan memerlukan karyawan yang berkualitas dan
berkompeten dibidangnya untuk pencapaian peningkatan kinerja karyawan
secara efektif dan efisien. Salah satu bentuk kegiatan yang dilakukan
perusahaan adalah dengan melakukan penempatan kerja dengan tingkat

kompetensi yang berbeda-beda.



Menurut Evi (2017) bahwa penempatan kerja merupakan salah satu
aspek yang penting dalam proses perencanaan, pengelolaan dan peningkatan
sumber daya manusia. Hal ini dikarenakan penempatan kerja memiliki
hubungan yang erat dengan efisensi karyawan dalam berkembang dan

beraktualisasi diri.

Penempatan kerja juga diharapkan dapat memberikan kontribusi
yang memadai bagi suatu perusahaan ataupun organisasi dalam upaya
pengembangan kompetensi sumber daya manusia. Saat ini, banyak perusahaan
yang melakukan penempatan kerja melalui sistem kedekatan dengan tidak
memperhatikan kemampuan dan latar belakang pendidikan karyawan tersebut.
Bentuk kegiatan lain yang dilakukan perusahaan dalam hal pengeloaan

sumber daya manusia adalah dengan melakukan pelatihan.

Menurut Bernardin (2010, hal. 172) pelatihan adalah suatu usaha
pengenalan untuk mengembangkan Kkinerja yang berkaitan dengan
pekerjaannya. Pelatihan merupakan aspek penting dalam kegiatan
pengembangan sumber daya manusia untuk meningkatkan pengetahuan |,
keterampilan, dan pengalaman kerja karyawan. Pelatihan juga merupakan
upaya dalam mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian
karyawan. Oleh karena itu, setiap organisasi ataupun perusahaan yang ingin
berkembang harus benar-benar memperhatikan pelatihan bagi karyawannya
guna mencapai peningkatan Kinerja karyawan pada suatu perusahaan maupun

organisasi.



Dalam upaya pelaksanaan pelatihan diharapkan perusahaan untuk
efektif terutama dalam hal waktu dan kehadiran peserta maupun pelatih atau
pelatih pada saat pelaksanan pelatihan tersebut. Selain itu, dalam pelaksanaan
pelatihan juga diperlukan adanya koordinasi antara pihak organisasi
perusahaan dengan pihak pelatih. Hal ini dilakukan untuk mencegah
terjadinya ketidaksinambungan pada kegiatan tersebut sehingga pencapaian

tujuan perusahaan lebih efisien.

Rumah Sakit Umum Mitra Medika adalah salah satu rumah sakit
milik organisasi social kota Medan yang berupa Rumah Sakit Umum (RSU).
Rumah sakit ini dikelola oleh lainnya yayasan dan termuat ke dalam rumah

sakit tipe D.

Berdasarkan observasi awal oleh peneliti dapat dikemukakan
fenomena yang terjadi pada RSU Mitra Medika Medan berkaitan dengan
penempatan kerja adalah penempatan kerja yang tidak sesuai dengan posisi
dan disiplin ilmu karyawan. Hal ini terlihat dari masih adanya karyawan yang
menduduki jabatan yang strategis tapi kurang kontribusi dalam penyelesaian
tugas yang menjadi tanggung jawabnya seperti masih adanya karyawan yang
dari SMA ditempatkan di bagian lab dan bagian gizi. Dimana seharusnya
bagian tersebut diisi dengan disiplin ilmu nya lebih sesuai seperti perawat. Hal
ini dapat menyebabkan pencapaian tujuan perusahaan tidak berjalan secara
efektif dan efisien sehingga berbanding lurus dengan peningkatan kinerja

tidak berjalan dengan baik.



Kemudian berdasarkan observasi oleh peneliti dapat dikemukakan
fenomena yang terjadi pada RSU Mitra Medika Medan berkaitan dengan
pelatihan adalah masih kurang efektifnya karyawan pada saat pelaksanaan
pelatihan. Hal ini terlihat dari ketidaktepatan kehadiran dan waktu pada saat
pelaksanaan pelatihan. Pihak perusahaan memberikan sanksi ketika peserta
pelatihan melakukan pelanggaran sebanyak tiga kali, dimana pelanggaran
tersebut disebabkan karena kelalaian dari pihak pelaksana pelatihan. Hal ini
dapat menyebabkan upaya peningkatan kinerja tidak berjalan secara efektif

dan efisien.

Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, penulis tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Penempatan Kerja
Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada RSU Mitra Medika

Medan”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada RSU Mitra Medika

Medan, penulis dapat mengidentifikasi masalah adalah sebagai berikut :

1. Penempatan kerja yang tidak sesuai dengan posisi dan disiplin ilmu
karyawan.
2. Pendidikan yang tidak sesuai dengan kebutuhan jabatan.

3. Masih kurang efektifnya karyawan pada saat pelaksanaan pelatihan.



C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada RSU Mitra Medika
Medan, adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah antara lain, ada
banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu perusahaan,
tetapi penulis hanya membatasi pada masalah mengingat dan menyadari
adanya keterbatasan akan waktu dan pengetahuan, maka penulis hanya
membatasi masalah tentang penempatan Kkerja, pelatihan, dan Kkinerja

karyawan pada RSU Mitra Medika Medan.

2. Rumusan Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada RSU Mitra Medika

Medan, adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Apakah ada pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan
pada RSU Mitra Medika Medan ?

b. Apakah ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada
RSU Mitra Medika Medan ?

c. Apakah ada pengaruh penempatan kerja dan pelatihan terhadap

kinerja karyawan pada RSU Mitra Medika Medan ?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada RSU Mitra Medika

Medan, adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :



a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh penempatan kerja
terhadap kinerja karyawan pada RSU Mitra Medika Medan.

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap
kinerja karyawan pada RSU Mitra Medika Medan.

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh penempatan kerja dan
pelatihan terhadap kinerja karyawan pada RSU Mitra Medika
Medan.

2. Manfaat Penelitian
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada RSU Mitra Medika

Medan, adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Manfaat Teoritis
Sebagai tambahan pengetahuan bagi penulis khususnya yang
berkaitan dengan pengaruh penempatan kerja dan pelatihan terhadap

kinerja karyawan pada RSU Mitra Medika Medan.

b. Manfaat Praktis
Sebagai bahan masukan pada pihak manajemen dalam mengevaluasi

kinerja karyawan untuk masa kini dan masa yang akan datang.

c. Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya
Sebagai salah satu acuan maupun referensi dalam melakukan

penelitian selanjutnya.
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LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dapat dicapaiseseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Wirawan (2009, hal.5-6) “Kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh fungi-fungsi dan indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu
profesi dalam waktu tertentu”. Istilah kinerja juga dapat digunakan untuk
menunjukkan keluaran perusahaan atau organisasi, alat, fungsi-fungsi
manajemen (produk, pemasaran, keuangan), atau keluaran seorang perorang

karyawan.

Menurut Mangkunegara (2013, hal.47) “Kinerja adalah hasil kerja
secara berkualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya”.

Menurut Notoatmodjo (2009, hal. 124) bahwa “Kinerja adalah apa

yang dapat dikerjakan oleh seseorang sesuai dengan tugas dan fungsinya”.

Menurut Wibowo (2013, hal.7) “Kinerja adalah tentang melakukan

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut”.



Anoraga (2009, hal.42) “Kinerja merupakan keseluruhan proses
kerja dari individu yang hasilnya dapat digunakan landasan untuk menentukan

apakah pekerjaan individu tersebut baik atau sebaliknya”.

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah kondisi dari sebuah kelompok dimana mereka melakukan
pekerjaan dengan lebih giat dan lebih baik dengan tujuan masing-masing

individu.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja Menurut Mangkunegara
(2013, hal.67) Bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja ada dua,

yaitu:

1) Faktor kemampuan

Faktor kemampuan, Secara psikologis kemampuan pegawai terdiri
dari kemampuan potensi dan kemampuan reality. Artinya, pegawai
terdiri dari kemampuan potensi diatas rata-rata dengan pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan tampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
2) Faktor motivasi

Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai
dalam menghadapi situasi krja, dan motivasi merupakan kondisi yang
menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan

organisasi.



Menurut Sendow (2007, hal.144) ada beberapa faktor yang

mempengaruhi Kinerja antara lain :

1) Motivasi

Motivasi merupakan suatu keinginan berkinerja yang mengakibatkan
usaha untuk mencapai suatu tujuan.
2) Kapasitas

Kapasitas merupakan suatu bagian terpenting untuk memperoleh
kinerja yang lebih baik, seperti kemampuan, keterampilan,
pengetahuan, dan pengalaman.
3) Kesempatan

Kesempatan merupakan merupakan suatu kesediaan berkinerja untuk

berusaha mencapai kinerja lebih baik.

c. Tujuan dan Manfaat Kinerja
Pada prinsipnya penilaian kinerja merupakan cara pengukuran
kontribusi-kontribusi dari individu dalam instansi yang dilakukan terhadap
organisasi, Secara umum tujuan dilakukannya penilaian kinerja adalah sebagai

berikut :

1) Melakukan peninjauan terhadap kinerja karyawan di masa lalu.

2) Mendapatkan data yang sesuai fakta dan sistematis dalam
menetapkan nilai dari suatu pekerjaan.

3) Mengidentifikasi kemampuan organisasi maupun perusahaan.

4) Menganalisa kemampuan karyawan secara individual.

5) Melihat prestasi dari kinerja karyawan secara realistis.



Secara umum manfaat dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut :

1) Memberikan informasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari
suatu pekerjaan.
2) Mencegah adanya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang
diharapkan.
3) Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan dikarenakan
adanya feedback/ reward bagi karyawan yang berprestasi.
4) Menghargai setiap kontribusi.
5) Menciptakan komunikasi dua arah antara pihak manajer dan
karyawan.
d. Penilaian dan Pengukuran Kinerja
Penilaian kinerja merupakan faktor kunci dalam mengembangkan
potensi karyawan secara efektif karena adanya kebijakan atau program lebih
baik atas sumber daya manusia yang ada didalam suatu perusahaan ataupun
organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi pertumbuhan

suatu perusaan maupun suatu organisasi secara keseluruhan.

Menurut Bernardin (2010, hal.191) “Penilaian kinerja adalah cara
mengukur kontribusi individu (karyawan) pada organisasi tempat mereka

bekerja”.

Sedarmayanti (2011, hal.261) menyatakan bahwa penilaian kinerja
adalah sistem formal untuk memeriksa atau m,engkaji dan mengevaluasi

secara berkala kinerja seseorang.



Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian Kkinerja
karyawan sangat perlu dilakukan, karena dapat dijadikan sebagai evaluasi
terhadap setiap individu (karyawan) untuk proses tindak lanjut setelah
mengetahui kekurangan dan kelebihan kinerja karyawan tersebut. Hal ini juga
akan berdampak pada pengambilan keputusan yang strategis mengenai hasil
evaluasi kinerja yang dilakukan oleh atasan dan bawahan sehingga tujuan

instansi akan dapat tercapai.

Pengukuran kinerja adalah proses dimana organisasi menetapkan
parameter hasil untuk di capai oleh program, investasi, dan akuisisi yang
dilakukan. Proses pengukuran kinerja seringkali membutuhkan penggunaan
bukti statistik untuk menentukan tingkat kemajuan suatu organisasi dalam
meraih tujuannya. Tujuan mendasar dibalik dilakukannya pengukuran adalah

untuk meningkatkan kinerja secara umum.

e. Indikator Kinerja
Indikator kinerja adalah metrik finansial ataupun non finansial yang
digunakan untuk membantu suatu organisasi menentukan dan mengukur
kemajuan terhadap sasaran organisasi. Menurut Robbins (2011, hal.260)
indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada lima hal

yaitu:

1) Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas
terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.

2) Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah

seperti jumlah unit,jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.



3) Ketetapan waktu
Merupakan tingkat aktvitas diselesaikan pada awal waktu

yang dinyatakan,dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk
aktivitas lain.

4) Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan
dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam
penggunaan sumber daya.

5) Komitmen kerja
Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab
karyawan terhadap kantor.

Menurut Mangkunegara (2011, hal. 73) bahwa indikator kinerja

adalah sebagai berikut :

1) Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.

2) Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan

bekerja dalam satu harinya.

3) Pelaksanaan Tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu

melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada
kesalahan.

4) Tanggung Jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan

kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang
diberikan perusahaan.

2. Penempatan Kerja
a. Pengertian Penempatan Kerja
Penempatan kerja merupakan unsure pelaksana pekerjaan pada
posisi yang sesuai dengan keahliannya. Menurut Hasibuan (2013, hal. 32)

bahwa “penempatan kerja adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu



menempatkan calon karyawan yang diterima pada jabatan atau pekerjaan yang
dibutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan authority kepada orang

tersebut”.

Sulistiyani dan Rosidah (2011, hal. 151) mengemukakan bahwa
penempatan kerja adalah suatu kebijakan yang diambil oleh pimpinan instansi,
atau bagian personalia untuk menentukan seorang karyawan masih tetap atau
tidak ditempatkan pada suatu posisi atau jabatan tertentu berdasarkan

pertimbangan keahlian, keterampilan, atau kualifikasi tertentu.

Menurut Sunyoto (2012, hal. 122) bahwa penempatan Kkerja
merupakan proses atau pengisian jabatan atau penugasan kembali pegawai

pada tugas atau jabatan baru maupun jabatan yang berbeda.

Menurut Rivai (2014, hal 211) bahwa “penempatan kerja adalah
penugasan atau penugasan kembali seorang karyawan kepada pekerjaan

barunya”.

Dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa
penempatan kerja adalah penugasan kembali posisi seseorang kepada jabatan
atau pekerjaan barunya dengan menempatkan ,mencocokkan, dan
membandingkan kualifikasi yang dimiliki karyawan dengan kebutuhan

persyaratan dari suatu jabatan atau pekerjaan tersebut.

b. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Penempatan Kerja
Karyawan
Penempatan yang tepat merupakan cara untuk mengoptimalkan

kemampuan, keterampilan menuju prestasi kerja bagi karyawan itu sendiri,



Menurut Mangkuprawira (2014, hal. 171) bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi penempatan kerja karyawan adalah sebagai berikut :

1) Pertumbuhan Perusahaan
Pertumbuhan bisnis atau perkembangan kondisi pemerintahan
umumnya menyebabkan terjadinya pengisian posisi pekerjaan baru,

baik melalui promosi karyawan yang sudah ada atau yang baru.

2) Reorganisasi
Sebuah restrukturisasi pokok dari sebuah perusahaan akan
menghasilkan jenis yang beragam dari hal kegiatan-kegiatan personal,

misalnya jika terjadi merger dan reorganisasi peruahaan.

3) Kecenderungan Ekonomi Umum

Salah satu konsekuensi dari pengaruh pertumbuhan ekonomi adalah
secara signifikan akan menurunkan ketersediaan pekerjaan, baik bagi
karyawan yang permanen maupun temporer dan sekaligus bagi pencari

kerja.

4) Atrisi

Atrisi adalah pengurangan karyawan yang disebabkan terjadinya
terminasi, pengunduran diri, pensiun, pengalihan keluar dari unit bisnis
dan meninggal. Terjadinya atrisi akan menyebabkan pemangkasan

karyawan.



5) Promosi
Sebuah promosi terjadi ketika seseorang karyawan dipindahkan dari
satu pekerjaan yang lebih tinggi dalam hal pembayaran gaji, tanggung

jawab, dan tingkat status keorganisasiannya.

c. Metode Penempatan Kerja
Dalam pemilihan metode penempatan kerja sangat penting. Hal ini
agar pelaksanaannya efektif dalam mndukung tujuan organisasi perusahaan.
Manajer yang cakap akan menerapkan metode yang sesuai dan efektif dalam

pelaksanaan tugas-tugasnya.

Metode-metode penempatan kerja adalah sebagai berikut :

1) Menentukan kebutuhan-kebutuhan sumber daya manusia (SDM)
2) Mengupayakan persetujuan anggaran untuk mengadakan atau
mengisi jabatan-jabatan.
3) Mengembangkan criteria penempatan yang valid.
4) Pengadaan.
5) Mengadakan tes atau sebaliknya men-screening para pelamar.
6) Menyiapkan daftar dari para pelamar dan karyawan yang berkualitas.
d. Prosedur Penempatan Kerja
Dalam setiap kegiatan diperlukan tahapan yang harus dilalui dalam
pelaksanaannya. Tahapan tersebut merupakan aturan kronologis yang
dilaksanakan tahap demi tahap tanpa meninggalkan prinsip dan asas yang

berlaku.



Prosedur penempatan kerja karyawanyang diambil merupakan
pengambilan keputusan yang dilakukan manajer tenaga kerja, baik yang telah
diambil berdasarkan pertimbangan rasional maupun ilmiah.  Adapun

prosedur-prosedur yang harus dilakukan antara lain sebagai berikut :

1) Manajer tenaga kerja mendelegasikan kekuasaannya kepada bagian
seleksi tenaga kerja untuk melaksanakan seleksi tenaga kerja guna
mengisi formasi yang telah tersedia berdasarkan kualifikasi tertentu.

2) Atas pelaksanaan seleksi tenaga kerja, bagian seleksi tenaga kerja
melaporkan atau mempertanggungjawabkan segala kegiatan yang
telah dilaksanakan kepada manajer tenaga kerja.

3) Setelah  menerima laporan seleksi, manajer tenaga Kkerja
mendelegasikan kekuasaannya kepada bagian penempatan tenaga
kerja untuk menempatlan tenaga kerja yang telah lulus seleksi
berdasarkan laporan bagian seleksi tenaga kerja.

4) Bagian seleksi tenaga kerja atas dasar pelaksanaan fungsi horizontal
memberikan hasil seleksi kepada bagian penempatan tenaga kerja
tersebut sesuai pada posisi yang tepat.

5) Atas pelaksanaan fungsi dalam penempatan tenaga kerja melaporkan
segala kegiatan kepada manajer tenaga kerja yang merupakan pihak
yang mendelegasikan kekuasaannya kepada bagian penempatan
tenaga kerja.

e. Indikator Penempatan Kerja
Suatu cara dalam menghasilkan sumber daya manusia yang terampil

dan andal harus dilihat dari indikator penempatan kerja, Menurut Hasibuan



(2013, hal. 34) indikator- indikator dalam penempatan kerja karyawan adalah

sebagai berikut :

1) Pendidikan
Pendidikan yang harus dimiliki oleh seorang karyawan yaitu

pendidikan yang disyaratkan dan pendidikan alternatif.

2) Pengalaman Kerja
Yaitu pengalaman seorang karyawan untuk melakukan
pekerjaan tertentu. Pengalaman kerja dapat menjadi bahan
pertimbangan antara lain untuk pekerjaan yang harus
ditempatkan dan lama melakukan pekerjaan.

3) Kondisi Fisik dan Mental
Kondisi fisik dan mental yang harus di miliki seorang
karyawan vyaitu kondisi fisik dan mental yang baik agar
efektif dan efisien dalam melakukan pekerjaannya.

4) Keterampilan Kerja
Yaitu kecakapan atau keahlian untuk melakukan suatu

pekerjaan yang harus diperoleh dalam praktek, yaitu seperti
keterampilan mental, keterampilan fisik, dan keterampilan
sosial.

Menurut Suwatno (2011, hal. 129) indikator-indikator penempatan

kerja adalah sebagai berikut :

1) Pendidikan
Pendidikan yang harus dimiliki seorang karyawan dengan
persyaratan.
2) Pengetahuan Kerja
Pengetahuan yang harus dimilki oleh seorang karyawan
dengan wajar.
3) Keterampilan Kerja
Kecakapan atau keahlian untuk melakukan suatu pekerjaan.
4) Pengalaman Kerja
Pengalaman seorang pegawai untuk melakukan pekerjaan
tertentu.



3. Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan
Pelatihan dan pengembangan sering kita dengar dalam dunia kerja
diperusahaan, organisasi,lembaga, atau bahkan dalam instansi kesehatan.hal
ini dapat di asumsikan bahwa pelatihan dan pengembangan sangat penting
bagi tenaga kerja untuk bekerja lebih menguasai dan lebih baik terhadap

pekerjaan yang di jabat atau yang akan di jabat ke depan.

Pelatihan adalah proses pendidikan jangka pendek yang
menggunakan prosedur yang sistematis dan terorganisir. Menurut Bernardin
(2010, hal. 172) pelatinan adalah suatu wusaha pengenalan untuk

mengembangkan kinerja yang berkaitan dengan pekerjaannya.

Menurut Dessler (2013, hal.1) bahwa pelatihan adalah poses
mengajarkan karyawan baru atau yang telah ada sesuai keterampilan dasar

yang dibutuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka.

Menurut Rivai (2014, hal. 226) bahwa pelatihan adalah proses
sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi

ataupun perusahaan.

Mangkuprawira (2009, hal. 135) menyatakan bahwa pelatihan adalah
suatu proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan
semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan

semakin baik sesuai dengan standar.



Dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa pelatihan
adalah suatu usaha untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya dengan lebih efektif dan efisien.

b. Tujuan dan Manfaat Pelatihan
Tujuan umum pelatihan dan pengembangan harus di arahkan untuk
meningkatkan produktifitas organisasi. Menurut Carrel (2011, hal. 15) tujuan

pelatihan adalah sebagai berikut :

1) Memperbaiki kinerja.

2) Meningkatkan keterampilan karyawan.

3) Menghindari keusangan manajerial.

4) Memecahkan permasalahan.

5) Orientasi karyawan baru.

6) Persiapan promosi dan keberhasilan manajerial.
7) Memperbaiki kepuasan untuk kebutuhan.

8) Pengembangan karyawan.

Secara umum, manfaat pelatihan adalah sebagai berikut :

1) Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas.

2) Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk
mencapai standar kinerja yang dapat diterima.

3) Membentuk sikap, loyalitas, dan Kkerjasama yang lebih
menguntungkan.

4) Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.

5) Mengurangi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja.



6) Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan
kepribadian.
c. Prinsip — Prinsip Pelatihan
Pelaksanaan pelatinan hendaknya di awali dengan mengetahui
terlebih dahulu apa sebenarnya yang menjadi prinsip dari pelatihan itu sendiri.
Menurut Sofiyandi (2013, hal. 22) bahwa prinsip pelatihan terdiri dari lima

adalah sebagai berikut :

1) Participation
Artinya dalam pelaksanaan pelatihan para peserta harus ikut aktif,
karena dengan partisipasi peserta akan lebih cepat menguasai dan
mengetahui berbagai materi yang diberikan.

2) Repetition
Artinya senantiasa dilakukan secara berulang, karena dengan ulang-
ulangan ini peserta akan lebih cepat memenuhi dan mengingat apa

yang telah diberikan.

3) Relevance
Artinya harus saling berhubungan, sebagai contoh para peserta
pelatihan terlebih dahulu diberikan penjelasan secara umum tentang
suatu pekerjaan sebelum mereka mempelajari hal-hal khusus dari

pekerjaan tersebut.



4) Transference
Artinya program pelatihan harus disesuaikan dengan kebutuhan-
kebutuhan yang nantinya akan dihadapi dalam pekerjaan yang
sebenarnya.

5) Feedback
Artinya setiap program pelatihan yang dilaksanakan selalu
dibutuhkan umpan balik, yaitu untuk mengukur sejauh mana

keberhasilan dari program tersebut.

d. Metode Pelatihan

Secara umum, metode pelatihan adalah sebagai berikut :

1) Job Instruclion Training
Pelatihan ini memerlukan analisa kinerja pekerjaan secara teliti.
Pelatihan ini di mulai dengan penjelasan awal tentang tujuan
pekerjaan, dan menunjukkan langkah-langkah  pelaksanaan
pekerjaan.

2) Apprenticeship
Pelatihan ini mengarah pada proses penerimaan karyawan baru, yang
bekerja sama dan dibawah bimbingan praktisi yang ahli untuk
beberapa waktu tertentu.

3) Internship dan Assistantship
Pelatihan ini hampir sama dengan pelatihan apprenticeship, hanya
saja pelatihan ini mengarah pada kekosongan pekerjaan yang

menuntut pendidikan formal yang lebih tinggi.



4) Job Rotation dan Transfer
Pelatihan ini mengarah pada proses belajar yang biasanya untuk
mengisi kekosongan dalam manajemen dan teknikal.

5) Junior Boards dan Committee Assigments
Pelatihan ini dilakukan dengan memindahkan peserta pelatihan ke
dalam komite untuk bertanggungjawab dalam pengambilan
keputusan administrasi.

6) Couching dan Counseling
Pelatihan ini merupakan aktivitas yang mengharapkan timbale balik
dalam penampilan kerja, dukungan dari pelatih, dan penjelasan

secara perlahan bagaimana melakukan pekerjaan secara tepat.

e. Indikator Pelatihan

Menurut Mangkunegara (2013, hal. 65) indikator-indikator pelatihan

adalah sebagai berikut :

1) Jenis Pelatihan
Berdasarkan analisis kebutuhan program pelatihan yang
telah dilakukan, maka perlu dilakukan pelatihan peningkatan
kinerja karyawan dan etika kerja bagi tingkat bawah dan
menengah.

2) Tujuan Pelatihan
Tujuan dalam sebuah pelatihan harus konkrit supaya dapat
meningkatkan keterampilan kerja peserta.

3) Materi
Adalah pengolahan, tata naskah, psikologis Kerja,
komunikasi kerja, dan lain sebagainya.

4) Metode Yang Digunakan
Yaitu metode yang partisipatif seperti diskusi kelompok,
konferensi, simulasi, dan lain sebagainya.

5) Kualifikasi Peserta



Peserta pelatihan adalah seluruh karyawan perusahaan yang
memenuhi kualifikasi.

6) Kualifikasi Pelatih
Pelatih atau instruktur yang akan memberikan pelatihan

adalah yang memenuhi kualifikasi tertentu.

7) Waktu
Banyaknya sesi dalam suatu pelatihan tersebut.

Menurut Veithzal Rivai (2009, hal. 65) indikator-indikator pelatihan

adalah sebagai berikut :

1) Materi Pelatihan
Dengan mengetahui kebutuhan akan pelatihan, sebagai hasil

dari langkah pertama dapat ditentukan materi pelatihan yang
diberikan.

2) Metode Pelatihan
Sesuai dengan materi pelatihan yang diberikan, maka

ditentukanlah metode atau cara penyajian yang paling tepat.

3) Pelatih
Pelatih harus didasarkan pada keahlian dan kemampuannya

untuk diberikan kepada peserta pelatihan.

4) Peserta Pelatihan
Peserta harus didasarkan pada kemampuan dan motivasi

serta partisipasi yang aktif dari pribadi peserta tersebut.

5) Sarana Pelatihan
Sarana  pendukung dimaksud guna menilai dan

menghasilkan output dari pelatihan tersebut.

B. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian sangat dibutuhkan sebagai alur
berpikir sekaligus sebagai landasan untuk menyusun hipotesis penelitian.
Penyusun kerangka konseptual juga akan memudahkan pembaca untuk

memahami permasalahan utama yang dikaji dalam penelitian ini.

Penempatan kerja dan pelatihan merupakan salah satu upaya dalam

mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian karyawan. Hal ini



secara langsung dapat dikatakan bahwa penempatan kerja dan pelatihan

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Penempatan kerja merupakan unsur pelaksana pekerjaan pada posisi
yang sesuai dengan keahliannya. Sedangkan Pelatihan adalah proses
pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur yang sistematis dan

terorganisir.

1. Pengaruh Penempatan Kerja dengan Kinerja Karyawan
Menurut Hasibuan (2013, hal. 32) bahwa “penempatan kerja adalah
tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan calon karyawan yang diterima
pada jabatan atau pekerjaan yang dibutuhkannya dan sekaligus

mendelegasikan authority kepada orang tersebut”.

Dalam meningkatkan kinerja karyawannya perusahaan melakukan
penempatan kerja karyawan. Hal ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
yang memadai bagi organisasi perusahaan. Kesesuaian penempatan kerja
karyawan dengan bidangnya sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan

tersebut.

Hal ini sesuai dengan penelitian Evi (2017) yang menyatakan bahwa
penempatan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat pada

paradigma penelitian berikut ini :

Penempatan
Keria

Kinerja
Karvawan

) 4



Gambar 11.1

Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Rivai (2014, hal. 226) bahwa pelatihan adalah proses
sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi
ataupun perusahaan. Dalam upaya pelaksanaan pelatihan diharapkan
perusahaan untuk efektif terutama dalam hal waktu dan kehadiran peserta
maupun pelatih atau pelatih pada saat pelaksanan pelatihan tersebut. Selain
itu, dalam pelaksanaan pelatihan juga diperlukan adanya koordinasi antara
pihak organisasi perusahaan dengan pihak pelatih. Hal ini dilakukan untuk
mencegah terjadinya ketidaksinambungan pada kegiatan tersebut sehingga

pencapaian tujuan perusahaan lebih efisien.

Berdasarkan penelitian Hasanah (2017) menyatakan bahwa pelatihan
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh Pelatihan
Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut

ini:

Kinerja
Karvawan

Pelatihan

)\ 4

Gambar 11.2
Pengaruh pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan



3. Pengaruh Penempatan Kerja dan Pelatihan Terhadap Kinerja
Karyawan
Penempatan kerja merupakan unsur pelaksana pekerjaan pada posisi
yang sesuai dengan keahliannya. Sedangkan Pelatihan adalah proses
pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur yang sistematis dan
terorganisir. Penempatan kerja dan pelatihan merupakan hal penting dalam
peningkatan kinerja karyawan. Pentingnya hal tersebut bukan semata-mata
hanya untuk karyawan yang bersangkutan, tetapi juga penting bagi organisasi
maupun perusahaan. Penempatan kerja dan pelatihan merupakan salah satu
upaya dalam mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian
karyawan. Hal ini secara langsung dapat dikatakan bahwa penempatan kerja
dan pelatihan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Berdasarkan penelitian Evi (2017) dan Hasanah (2017) yang
menyatakan bahwa penempatan kerja dan pelatihan berpengaruh secara
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh Penempatan Kerja
dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat pada paradigma

penelitian berikut ini :

Penempata
n Kerja

Pelatihan

Gambar 11.3

Pengaruh Penempatan Kerja dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan



C. Hipotesis
Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan

hipotesis sebagai berikut :

1. Ada pengaruh penempatan terhadap kinerja karyawan pada RSU Mitra
Medika Medan.

2. Ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada RSU Mitra
Medika Medan.

3. Ada Pengaruh penempatan kerja dan pelatihan terhadap kinerja karyawan

pada RSU Mitra Medika Medan.



BAB Il1
METODOLOGI PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu Penempatan Kerja
(Xy), Pelatihan (X;) sebagai variabel bebas dan Kinerja Karyawan (Y) sebagai
variabel terikat.

Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan
asosiatif. Pendekatan asosiatif yang dimaksud adalah suatu pendekatan penelitian
dimana peneliti tersebut bertujuan untuk menganalisis permasalahan bahwa
adanya hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. (Juliandi, 2013, hal.
90).

B. Defenisi Operasional

Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut tabel
definisi operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Kinerja

Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya
menurut criteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.

Adapun indikator kinerja adalah sebagai berikut :

a. Kualitas

b. Kuantitas

(@]

. Ketepatan Waktu

o

. Efektivitas

(]

. Komitmen Kerja



Sumber : Robbins (2011, hal. 260)

2. Penempatan Kerja

Penempatan kerja adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan calon

karyawan yang diterima pada jabatan atau pekerjaan yang dibutuhkannya dan

sekaligus mendelegasikan authority kepada orang tersebut.

Adapun indikator penempatan kerja adalah sebagai berikut :

a.

b.

C.

d.

Pendidikan

Pengalaman Kerja
Kondisi Fisik dan Mental
Keterampilan Kerja

Sumber : Hasibuan (2013, hal. 34)

3. Pelatihan

Pelatihan adalah suatu usaha pengenalan untuk mengembangkan kinerja yang

berkaitan dengan pekerjaannya.

Adapun indikator pelatihan adalah sebagai berikut :

a.

b.

Jenis Pelatihan
Tujuan Pelatihan

Materi

. Metode Yang Digunakan

. Kualifikasi Peserta

Kualifikasi Instruktur
Waktu

Sumber : Mangkunegara (2013, hal.66)



C. Tempat Waktu Penelitian
1. Tempat
Lokasi penelitian dilakukan di RSU Mitra Medika Medan yang beralamatkan
di jalan K. L. Yos Sudarso, Tanjung Mulia, Medan
2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian dimulai dari bulan Desember 2017 sampai dengan bulan

Maret 2018. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 111.1
Rincian dan Waktu Penelitian
2017-2018
No | Kegiatan : :
Desember | Januari Februari Maret
12|34 |1/23/4(1|2/3|4|1/2|3|4
1 Pra Riset

2 Penulisan

Proposal

3 Bimbingan
Proposal

4 | Seminar
Proposal

5 | Penulisan

Skripsi

6 | Bimbingan
Skripsi

7 | Sidang Meja
Hijau




D. Populasi dan Sampel

1.

Populasi Penelitian

Menurut Sugiyono (2011, hal. 61) “Populasi adalah wilyah generalisasi yang
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya”. Adapun yang menjadi populasi pada penelitian ini adalah
Seluruh karyawan pada RSU Mitra Medika Medan yang berjumlah 519
orang.

Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2011, hal. 64) Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Apabila populasi lebih dari
100 orang maka dapat diambil sampel 10%, 15%, 20%, dan 25%. Sedangkan
jika kurang dari 100 orang maka sebaiknya seluruh populasi di ambil semua
untuk dijadikan sampel. Adapun teknik penarikan sampel pada penelitian ini
adalah teknik random sampling dengan menggunakan rumus slovin, yaitu

adalah sebagai berikut :

N
n=———
1 + Ne~

Keterangan :

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi



E = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel
yang masih dapat ditolerin atau di inginkan (misalnya, 10%, 15%, 20%,

dily

519
n = 3
15 +519(0,15)2

n= 43,19 — 43

Jadi sampel dalam penelitian ini adalah sebesar 43 orang.

Tabel 111.2
Sampel Penelitian RSU Mitra Medika Medan
Unit Jumlah Pekerja
Laki-laki Wanita Total (L-W)

Perawat 5 5 10

Pisiotrapi 6 4 10
Radiografi 3 2 5
Pendaftaran 3 4 5

Lab 1 2 3

Total 43

Sumber : RSU Mltra Medika Medan
E. Teknik Pengumpulan Data

1. Wawancara (Interview)
Yakni mengadakan tanya jawab dengan pihak perusahaan yaitu kepala devisi
untuk membantu memberikan informasi yang dibutuhkan dalam penelitian

ini.



2. Dokumentasi
Yaitu mempelajari data-data yang ada dalam perusahaan yang berhubungan
dengan penelitian ini yang bersifat dokumentasi perusahaan.
3. Kuesioner (Angket)
Yaitu dengan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang diberikan
kepada responden dengan menggunakan skala likert, dengan bentuk ceklish.
Setiap pertanyaan memiliki (5) opsi dan setiap jawaban diberikan bobot nilai.
Didalam penelitian ini skala angket yang digunakan adalah skala likert
dengan bentuk checlist, dimana setiap opsi pertanyaan mempunyai lima opsi

jawaban yaitu:

Tabel 111.3
Skala Likert
Pertanyaan Bobot Nilai
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju | 1

Sumber: Sugiyono (2011, hal. 133)

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.
1) Uji Validitas

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen

quesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk mengetahui



apakah item-item yang tersaji dalam quesioner benar-benar mampu

menggungapkan pada pusat apa yang diteliti.

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi product

momen adalah sebagai berikut:

N TY-(ZX)(TY)
Rxy= V(¥ TX*-(ZX)* (NZ¥?-(SY)’

Sumber: Sugiyono (2011, hal. 248)

Keterangan:

Rxy = Item Instrument Variabel dengan totalnya
N = Jumlah Sampel

X = Jumlah Butir Pernyataan

Y = Skor Total Pernyataan

Kriteria dalam menentukan validitas suatu kuesioner adalah sebagai berikut :

1. Jika rhitung > rtabel maka pertanyaan tersebut valid

2. Jika rhitung < rtabel maka pertanyaan tersebut tidak valid

Berikut adalah hasil uji validitas terhadap variabel Penempatan Kerja

(X1), Pelatihan (X2) dan Kinerja Karyawan (Y) :



Tabel 111.4

Hasil Validitas Pernyataan Penempatan Kerja

Uji Validitas Penempatan Kerja (X1)
Pernyataan Eitung Zbel Keterangan
1 0.408 0.312 | Valid
2 0.442 0.312 | Vvalid
3 0.568 0.312 | Vvalid
4 0.677 0.312 | Vvalid
5 0.590 0.312 | Vvalid
6 0.518 0.312 | Valid
7 0.710 0.312 | Valid
8 0.381 0.312 | Valid
9 0.379 0.312 | Valid
10 0.633 0.312 | Valid

Data diolah Penulis (2018)

Berdasarkan hasil uji validitas diatas terlihat bahwa seluruh item
pernyataan pada kuesioner memiliki nilai rhitung > rtabel (0,312). Dengan
demikian berdasarkan kriteria pengujian maka seluruh item peryataan dinyatakan

valid.



Tabel 111.5

Hasil Validitas Pernyataan Pelatihan

Uji Validitas Pelatihan (X2)

Pernyataan R hitung R tabel Keterangan
1 0.381 0.312 Valid
2 0.406 0.312 Valid
3 0.447 0.312 Valid
4 0.484 0.312 Valid
5 0.427 0.312 Valid
6 0.420 0.312 Valid
7 0.422 0.312 Valid
8 0.443 0.312 Valid
9 0.384 0.312 Valid
10 0.471 0.312 Valid
11 0.322 0.312 Valid
12 0.356 0.312 Valid
13 0.382 0.312 Valid
14 0.421 0.312 Valid

Data diolah Penulis (2018)

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel diatas terlihat bahwa seluruh
item pernyataan pada kuesioner memiliki nilai rhitung > rtabel (0,312). Dengan
demikian berdasarkan kriteria pengujian maka seluruh item peryataan dinyatakan

valid.



Tabel 111.6

Hasil Validitas Pernyataan Kinerja Karyawan

Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)

Pernyataan R hitung R tabel Keterangan
1 0.589 0.312 Valid
2 0.593 0.312 Valid
3 0.378 0.312 Valid
4 0.643 0.312 Valid
5 0.373 0.312 Valid
6 0.681 0.312 Valid
7 0.375 0.312 Valid
8 0.430 0.312 Valid
9 0.352 0.312 Valid
10 0.453 0.312 Valid

Data diolah Penulis (2018)

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 111.6 terlihat bahwa seluruh item
pernyataan pada kuesioner memiliki nilai rhitung > rtabel (0,312). Dengan
demikian berdasarkan kriteria pengujian maka seluruh item peryataan dinyatakan

valid.

2) Uji Reliabilitas
Untuk menguiji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha.
Tujuan dari uji realiabilitas tersebut untuk mengetahui tingkat reliabilitas maupun

kehandalan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian.

r= [%] [1 B 5:1?:]




Sumber: Sugiyono, (2011, hal. 249)

Keterangan:
r = Reliabilitas Instrumen
k = Banyaknya Butir Pernyataan

Yeb* =Jumlah Varian Butir

al? = Varian Total

Kriteria Pengujiannya:

a) Jika nilai koefisien realibilitas yakni cranbach alpa > 0,6 maka instrumen
variabel adalah reliabel (terpercaya).

b) Jika nilai cranbach alpha < 0,6 maka variabel tidak reliabel (tidak

dipercaya).
Berikut Hasil Uji Reliabilitas dapat dilihat pada Tabel berikut ini :

Tabel 111.7

Reliabilitas Penempatan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha [N of Items

JA17 10

Sumber: data diolah SPSS (2018)

Pada Tabel diatas dapat dilihat nilai Cronbach Alpha rata-rata seluruh butir
pernyataan adalah 0,717 > 0,60. Maka dapat dinyatakan bahwa seluruh butir

pernyataan reliabel.



Tabel 111.8

Reliabilitas Pelatihan

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha [N of Items

.616 14

Sumber: data diolah SPSS (2018)

Pada Tabel 111.8 dapat dilihat nilai Cronbach Alpha rata-rata seluruh butir
pernyataan adalah 0,616 > 0,60. Maka dapat dinyatakan bahwa seluruh butir

pernyataan reliabel.

Tabel 111.9

Reliabilitas Kinerja Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha |N of Items

.648 10

Sumber: data diolah SPSS (2018)

Pada Tabel diatas dapat dilihat nilai Cronbach Alpha rata-rata seluruh butir
pernyataan adalah 0,648 > 0,60. Maka dapat dinyatakan bahwa seluruh butir

pernyataan reliabel.



F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemungkinan menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan
rumus dibawah ini :
1. Metode regresi Linear berganda

Regresi linear berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih variabel

bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis linear

berganda :
Y=a+b; X;+b X,
Sumber : Sugiono (2016, hal : 192)
Keterangan:
Y = Kinerja
a = Konstanta
X1 =Penempatan Kerja

Xy = Pelatihan
b1,b, = Koefisien Regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat akibat
perubahan tiap-tiap unit variabel bebas.
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :
a. Uji Normalitas Data
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model

regresi, variabel dependen dan idependennya memiliki distribusi normal atau



tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati
normal.

Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data
normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histrogram dan pendekatan Grafik.
Pada pendekatan Histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data
tersebut tidak menceng kekiri atau menceng kekanan. Pada pendekatan grafik,
dan berdistribusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal.
b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian
(variance inflasi factor/VIP) yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi, 2013, hal.
175).

Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang
telah ditentukan (tidak melibihi 5), maka tidak terjadi multikolinearitas dalam
variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi
diantar variabel independen.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi
ketidak samaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lain
tetap, maka disebut heteroskedastisitas. Jika variabel dari residual satu
pengamatan satu ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan

jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah



yang homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas ( Juliandi, 2013, hal.

176).

Adanya tidak heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat grafik
scatterpolt antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai residualnya.
Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas
antara lain:

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah terjadi
heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang tidak jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau
homoskedastisitas.

2. Pengujian Hipotesis

a. Ujit

Test uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau independen
variabel (Xi) apakah variabel Penempatan Kerja (X;), Pelatihan (X;), mempunyai
pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen

variabel Kinerja Karyawan ().

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji-t dengan rumus,

yaitu : 'm
l

i=r Q 11’2

Sumber: Sugiyono (2011, hal. 184)



Keterangan:

t =t hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t

r = Kaorelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

Kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis :

1. jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf
signifikan (a) sebesar 0,05 maka HO ditolak, sehingga tidak ada korelasi
tidak signifikan antara variabel x dan y.

2. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2
tailed > taraf signifikan (a) sebesar 0,05 maka HO diterima. Sehingga ada
korelasi signifikan antar variabel X dan Y.

Menguji hipotesis dengan uji t. Maka hipotesis yang hendak diuji adalah:

a) Jika nilai t yang dihitung berada diluar daerah penerimaan HO, maka HO
ditolak dan Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan seluruh variabel
bebas dengan variabel terikat.

b) Jika nilai t yang dihitung berada di dalam daerah penerimaan HO, maka
HO diterima dan Ha ditolak, maka tidak ada pengaruh signifikan seluruh
variabel bebas dengan variabel terikat.

b. UjiF
Uji F pada dasarnya menunjukan secara serentak apakah variabel bebas atau
dependent variabel (X;) mempunyai pengaruh yang positif atau negatif, serta

signifikan terhadap variabel terikat atau dependent variabel (Y).



Untuk menguji signifikan koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan

rumus berikut;

R%/k
Fh= (1-R2%)/(n—k-1I)

Sumber: Sugiyono (2011, hal. 190)

Keterangan:

F = Tingkat Signifikan

R? = Koefisien Korelasi Ganda

k = Jumlah Variabel Independen

n = Jumlah Sampel

Menguji hipotesis dengan uji F. Maka hipotesis yang hendak diuji adalah :

a) Jika nilai F yang dihitung berada diluar daerah penerimaan HO, maka HO
ditolak dan Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan seluruh variabel
bebas dengan variabel terikat.

b) Jika nilai F yang dihitung berada di dalam daerah penerimaan HO, maka
HO diterima dan Ha ditolak, maka tidak ada pengaruh signifikan seluruh

variabel bebas dengan variabel terikat.



3. Koefisien Determinasi

Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel independen (Penempatan Kerja dan Pelatihan) dalam
menerangkan variabel dependen (Kinerja Karyawan). Nilai koefisien determinasi
adalah antara nol dan satu. Jika nilai R? semakin kecil (mendekati nol) berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen
amat terbatas atau memiliki pengaruh yang kecil. Dan jika nilai R? semakin besar
(mendekati satu) berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk mempredeksi variasi dependen atau memiliki

pengaruh yang besar dengan rumus determinasi sebagai berikut :

D = R? x 100%

Sumber: Sugiyono (2011, hal. 185)

Keterangan:
D = Koefisien Determinasi
R = Koefisien Korelasi Variabel Bebas dengan Variabel Terikat

100% = persentase Kontribusi

Untuk mempermudah penelitian dalam mengolah penganalisisan data,
peneliti menggunakan program komputer yaitu Statistical Program For Social

Science (SPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Data Responden

Pada penelitian ini penulis menyebarkan angket kepada seluruh responden
yang berjumlah 43 orang. Dimana responden dalam penelitian ini adalah
karyawan Rumah Sakit Umum Medika Medan. Pada penelitian ini pula penulis
menggunakan angket sebagai alat untuk menganalisa data agar data menghasilkan
penelitian yang berguna. Untuk mendapatkan itu semua, penulis menggunakan
skala likert sebagai acuan untuk pilihan jawaban yang akan diisi oleh para

responden.

Sewaktu menanggapi pertanyaan dalam skala likert, responden
menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu pernyataan dengan
memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. Skala likert ini memiliki penilaian
untuk masing-masing pilihan jawaban. Berikut ini adalah tabel skala likert yang

penulis gunakan pada penelitian ini :

Tabel 1V.1

Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1




a. Karakteristik Responden

Dalam menyebarkan angket yang penulis lakukan terhadap 43 responden.
Tentu memiliki perbedaan karakteristik baik itu secara jenis kelamin, usia dan
tingkat pendidikan. Karena itu perlu adanya pengelompokkan untuk masing-

masing identitas pribadi para responden.

Data kuesioner yang disebarkan diperolen beberapa karakteristik
responden, yakni jenis kelamin, usia dan tingkat pendidikan. Tabel-tabel dibawah

ini akan menjelaskan karakteristik responden penelitian.

Tabel IV.2

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency |Percent |Valid Percent [Percent

Valid Laki-laki 13 30.2 30.2 30.2
Perempuan |30 69.8 69.8 100.0
Total 43 100.0 100.0

Berdasarkan tabel IV.2 dapat diketahui bahwa responden penelitian ini
terdiri laki-laki 13 (30,2%) dan perempuan 30 (69,8%). Hal ini menunjukkan

bahwa responden paling dominan berjenis kelamin perempuan.



Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Tabel 1V.3

Usia
Cumulative
Frequency [Percent [Valid Percent |Percent
Valid 18-30 Thn |32 74.4 74.4 74.4
31-40 Thn 11 25.6 25.6 100.0
Total 43 100.0 100.0

berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di
Rumah Sakit Umum Mitra Medika terdiri dari berbagai karakteristik usia yang
berbeda-beda, yaitu karyawan yang berusia 18-30 tahun sebanyak 32 atau (74,4%)
dan karyawan yang berusia 31-40 tahun sebanyak 11 karyawan atau (25,6%). Jadi

usia karyawan yang lebih dominan di RSU.Mitra Medika Medan adalah usia 18-

30 tahun.
Tabel 1V.4
Karakteristik Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tingkat Pendidikan
Cumulative
Frequency  [Percent Valid Percent  |Percent

Valid SLTA |5 11.6 11.6 11.6

D3 20 46.5 46.5 58.1

S1 18 41.9 41.9 100.0

Total |43 100.0 100.0




Berdasarkan tabel

IV.4 mayoritas responden berada pada tingkat

pendidikan D3 sebanyak 20 orang atau sebesar 46,5% diikuti tingkat pendidikan

S1 sebanyak 18 orang atau sebesar 41,9% dan persentase paling kecil adalah

tingkat pendidikan SLTA sebanyak 5 orang atau sebesar 11,6% .

2. Deskripsi Variabel Penelitian

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah daftar kuesioner.

Jumlah pernyataan seluruhnya adalah 34 butir, yakni 10 butir pernyataan untuk

variabel Penempatan Kerja (X1), 14 butir pernyataan untuk variabel Pelatihan

(X2), dan 10 pernyataan untuk variabel Kinerja (). Berikut adalah hasil jawaban

responden terhadap variabel X1,X2 dan Y :

Tabel V.5
Distribusi Jawaban Responden Penempatan Kerja
No Sangat . Kurang | Tidak Sqngat
Pertanyaan | Setuju Setuju Setuju Setuju -Sl:'da.k Jumlah
etuju
F | % F % |F % |F |% F |% |F | %
1 30 1698 |9 (2094 (93 |0 |O 0O |0 |43 |100
2 32 1744 |9 (2092 (47 |0 |O 0O |0 |43 |100
3 18 419 |21 |488|4 |93 |0 |0 0O |0 |43 |100
4 17 1395 |22 |512|4 |93 |0 |0 0O |0 |43 |100
5 25 |581 (12 |279|6 |14 |0 |O 0 |0 |43 |100
6 21 488 (20 (4652 |47 |0 |0 0 |0 |43 |100
7 19 |44,2 |21 (488(3 |7 |0 |0 0O |0 |43 |100
8 18 419 |23 |535|2 |47 |0 |O 0O |0 |43 |100
9 22 |51,2 (17 |395|4 |93 |0 |O 0 |0 |43 |100
10 18 419 |21 (4884 |93 |0 |0 0 |0 |43 |100

Data diolah Penulis (2018)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut :




1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Untuk jawaban posisi anda sudah sesuai dengan latar belakang pendidikan
yang anda miliki, responden menjawab setuju sebesar 20,9%, sangat setuju
sebesar 69,8%, kurang setuju sebesar 9,3%.

Untuk jawaban pernyataan perusahaan telah efektif dalam menempatkan
pegawai sesuai dengan latar belakang pendidikan masing-masing,
responden menjawab setuju sebesar 20,9%, sangat setuju sebesar 74,4%,
kurang setuju sebesar 4,7%.

Untuk jawaban pernyataan pegawai yang menduduki posisi jabatan yang
tinggi harus berpegalaman dibidangnya, responden menjawab setuju
sebesar 48,8%, sangat setuju sebesar 41,9%, kurang setuju sebesar 9,3%.
Untuk jawaban pernyataan penempatan pegawai telah sesuai dengan
pengalaman kerja yang dimiliki, responden menjawab setuju sebesar
51,2%, sangat setuju sebesar 39,5%, kurang setuju sebesar 9,3%.

Untuk jawaban pernyataan kesehatan fisik dan mental anda telah diperiksa
sebelumnya sesuai dengan kebijakan perusahaan, responden menjawab
setuju sebesar 27,9%, sangat setuju sebesar 58,1%, kurang setuju sebesar
14%.

Untuk jawaban pernyataan pihak perusahaan telah efektif dalam
memeriksa kesehatan fisik dan mental pegawai, responden menjawab
setuju sebesar 46,5%, sangat setuju sebesar 48,8%, kurang setuju sebesar
4,7%.

Untuk jawaban pernyataan kemampuan dan keterampilan kerja anda
sangat menentukan posisi jabatan anda, responden menjawab setuju

sebesar 48,8%, sangat setuju sebesar 44,2%, kurang setuju sebesar 7%.



8) Untuk jawaban pernyataan pegawai sudah ditempatkan sesuai dengan
keterampilan yang dimiliki, responden menjawab setuju sebesar 53,5%,
sangat setuju sebesar 41,9%, kurang setuju sebesar 4,7%.

9) Untuk jawaban pernyataan penempatan karyawan dalam suatu lingkungan
kerja sesuai dengan kemampuan fisik dan psikologi, responden menjawab
setuju sebesar 39,5%, sangat setuju sebesar 51,2%, kurang setuju sebesar
9,3%.

10) Untuk jawaban pernyataan karyawan yang ditempatkan memiliki
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan, responden
menjawab setuju sebesar 48,8%, sangat setuju sebesar 41,9%, kurang

setuju sebesar 9,3%.

Tabel 1V.6
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Pelatihan
No Sangat . Kurang | Tidak Sgngat
Pertanyaan | Setuju Setuu Setuju Setuju 'Sl'lda_k Jumiah
etuju
F % |F |% F |% |F |% |[F [% |F |%

1 32 | 744 |11 |256 |0 0 0 |0 0 0 |43 |100
2 30 69812 [279 |1 2310 |0 0 0 |43 |100
3 30 {69,810 {233 |3 7 0 |0 0 0 |43 |100
4 26 | 605|15 [349 |2 47 10 |0 0 0 |43 |100
5 28 | 65113 [30,2 |2 47 {0 |0 0 0 |43 |100
6 30 169812 [279 |1 2310 |0 0 0 |43 |100
7 29 | 674 |11 | 256 |3 7 0 |0 0 0 |43 |100
8 28 | 65112 [279 |3 7 0 |0 0 0 |43 |100
9 27 62815 [349 |1 2310 |0 0 0 |43 |100
10 26 | 60,5|13 [30,2 |4 93 |0 |0 0 0 |43 |100
11 24 | 55813 [30,2 |6 14 (0 |0 0 0 |43 |100
12 28 165113 [30,2 |2 47 10 |0 0 0 |43 |100
13 20 | 46,519 442 |4 93 |0 |0 0 0 |43 |100
14 26 160516 [372 |1 2310 |0 0 0 |43 |100

Data diolah Penulis (2018)




Dari tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Untuk jawaban pernyataan jenis pelatihan pada saat pelaksanaan diklat
mampu dimengerti peserta diklat, responden menjawab setuju sebesar
25,6%, sangat setuju sebesar 74,4%.

Untuk jawaban pernyataan peserta diberikan modul atau bahan untuk
mempelajari isi materi pelatih, responden menjawab setuju sebesar 27,9%,
sangat setuju sebesar 69,8%, kurang setuju sebesar 2,3%.

Untuk jawaban pernyataan tujuan pelatihan telah terlaksana secara efektif
dan efisien, responden menjawab setuju sebesar 23,3%, sangat setuju
sebesar 69,8%, kurang setuju sebesar 7%.

Untuk jawaban pernyataan tujuan pelatihan mampu memberikan manfaat
kepada instruktur maupun peserta diklat, responden menjawab setuju
sebesar 34,9%, sangat setuju sebesar 60,5%, kurang setuju sebesar 4,7%.
Untuk jawaban pernyataan materi yang diajarkan dalam diklat oleh
perusahaan dapat menunjang pekerjaan pegawai, responden menjawab
setuju sebesar 30,2%, sangat setuju sebesar 65,1%, kurang setuju sebesar
4,7%.

Untuk jawaban pernyataan materi yang diberikan telah sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan pegawai, responden menjawab setuju sebesar 62%,
sangat setuju sebesar 27,9%, kurang setuju sebesar 69,8% dan kurang
setuju sebesar 2,3%.

Untuk jawaban pernyataan metode diklat telah sesuai dengan subyek dan
gaya belajar pegawai, responden menjawab setuju sebesar 25,6%, sangat

setuju sebesar 67,4%, kurang setuju sebesar 7%.



8) Untuk jawaban pernyataan metode yang diajarkan mudah dimengerti oleh
pegawai, responden menjawab setuju sebesar 27,9%, sangat setuju sebesar
65,1%, kurang setuju sebesar 7%.

9) Untuk jawaban pernyataan peserta berpartisipasi dengan aktif dalam
pelaksanaan diklat, responden menjawab setuju sebesar 34,9%, sangat
setuju sebesar 62,8%, kurang setuju sebesar 2,3%.

10) Untuk jawaban pernyataan para peserta diberikan kesempatan untuk
melakukan umpan balik dalam pelatihan, responden menjawab setuju
sebesar 30,2%, sangat setuju sebesar 60,5%, kurang setuju sebesar 9,3%.

11) Untuk jawaban pernyataan kemampuan dan keterampilan instruktur efektif
dan efisien dalam penyampaian materi diklat, responden menjawab setuju
sebesar 30,2%, sangat setuju sebesar 55,8%, kurang setuju sebesar 14%.

12) Untuk jawaban pernyataan pelatih dapat mengembangkan materi pelaihan
dengan baik sehingga lebih mudah dimengerti peserta pelatihan,
responden menjawab setuju sebesar 30,2%, sangat setuju sebesar 65,1%,
kurang setuju sebesar 4,7%.

13) Untuk jawaban pernyataan waktu pelaksanaan diklat telah efektif dan
efisien, responden menjawab setuju sebesar 44,2%, sangat setuju sebesar
46,5%, kurang setuju sebesar 9,3%.

14) Untuk jawaban pernyataan setelah mengikuti diklat, saya mampu
mengaplikasikan semua materi atau teori yang diterima untuk
melaksanakan pekerjaan, responden menjawab setuju sebesar 37,2%,

sangat setuju sebesar 60,5%, kurang setuju sebesar 2,3%.



Tabel IV.7

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Kinerja Karyawan

No Sang_at Setuju Kura_ng Tida_k _?_?ggst Jumlah
Pertanyaan | Setuju Setuju Setuju Setuju

F % F | % F % F |% ([F [%|F |%
1 12 | 279 |28 |6513 7 0 0 0 0 |43 | 100
2 18 (419 |21 (488 |4 93 |0 0 0 0 |43 | 100
3 16 372 |26 |[605]|1 23 |0 0 0 0 |43 | 100
4 18 419 |21 (488 |4 93 |0 0 0 0 |43 | 100
5 15 349 |26 6052 47 1|0 0 0 0 |43 | 100
6 18 419 |20 [465|5 116 |0 0 0 0 |43 | 100
7 15 349 |27 |628|1 23 |0 0 0 0 |43 | 100
8 23 | 535 |14 3266 14 0 0 0 0 |43 | 100
9 23 | 535 |18 [419 |2 47 1|0 0 0 0 |43 | 100
10 20 | 46,5 |23 |535]|0 0 0 0 0 0 |43 | 100

Data diolah Penulis (2018)

Dari tabel 1V.7 dapat dijelaskan sebagai berikut :

1) Untuk jawaban pernyataan saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan

penuh perhitungan, responden menjawab setuju sebesar 65,1%, sangat

setuju sebesar 27,9%, kurang setuju sebesar 7%.

2) Untuk jawaban pernyataan skill yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan

yang saya kerjakan, responden menjawab setuju sebesar 48,8%, sangat

setuju sebesar 41,9%, kurang setuju sebesar 9,3%.

3) Untuk jawaban pernyataan tingkat pencapaian volume kerja yang saya

hasilkan telah sesuai dengan harapan perusahaan, responden menjawab

setuju sebesar 60,5%, sangat setuju sebesar 37,2%, kurang setuju sebesar

2,3%.




4)

5)

6)

7)

8)

9)

Untuk jawaban pernyataan perusahaan menetapkan target kerja dengan
penuh perhitungan, responden menjawab setuju sebesar 48,8%, sangat
setuju sebesar 41,9%, kurang setuju sebesar 9,3%.

Untuk jawaban pernyataan saya selalu hadir tepat waktu pada saat bekerja,
responden menjawab setuju sebesar 60,5%, sangat setuju sebesar 34,9%,
kurang setuju sebesar 4,7%.

Untuk jawaban pernyataan saya selalu berusaha untuk menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan perusahaan tepat waktu, responden menjawab
setuju sebesar 46,5%, sangat setuju sebesar 41,9%, kurang setuju sebesar
11,6%.

Untuk jawaban pernyataan saya selalu bekerja sesuai dengan standar mutu
yang telah ditetapkan perusahaan Saya selalu bekerja sesuai dengan
standar mutu yang telah ditetapkan perusahaan, responden menjawab
setuju sebesar 62,8%, sangat setuju sebesar 34,9%, kurang setuju sebesar
2,3%.

Untuk jawaban pernyataan dalam menyelesaikan tugas saya selalu
berusaha menyelesaikan dengan cepat dan tepat, responden menjawab
setuju sebesar 32,6%, sangat setuju sebesar 53,5%, kurang setuju sebesar
14%.

Untuk jawaban pernyataan saya selalu bertanggung jawab kepada
pekerjaan yang telah diberikan kepada saya, responden menjawab setuju

sebesar 41,9%, sangat setuju sebesar 53,5%, kurang setuju sebesar 4,7%.



10) Untuk jawaban pernyataan saya mampu bekerja melibihi standar waktu
yang telah ditetapkan perusahaan, responden menjawab setuju sebesar
53,5%, sangat setuju sebesar 46,5%.

B. Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

Uji normalitas adalah untuk menguji apakah model regresi, variabel
independen dan variabel dependennya memiliki distribusi data normal atau tidak.
Uji normalitas dilakukan dengan uji Kolmogorov — Smirnov satu arah atau
analisis grafis. Apabila nilai signifikan lebih besar dari a 0.05 maka Ho diterima
dan Ha ditolak, sebaliknya jika nilai signifikan lebih kecil dari a 0.05 maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Berikut ini adalah hasil uji Kolmogorov — Smirnov :

Tabel IV.8
Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual
N 43
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 2.15526861
Most Extreme Absolute .169
Differences
Positive .091
Negative -.169
Kolmogorov-Smirnov |1.105
Z
Asymp. Sig. (2-tailed) |.174




a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber : Output SPSS, diolah Penulis, 2018
Dari hasil pengolahan data pada tabel diatas diperoleh besarnya nilai
Kolomogorov Smirnov adalah 1.105 dan signifikan pada 0.174. Nilai signifikansi
lebih besar dari o 0.05, maka HO diterima yang berarti data residual berdistribusi
normal. Data yang berdistribusi normal tersebut juga dapat dilihat pada grafik

histogram dan grafik p-plot data berikut ini :

Histogram

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Mean =-1.03E-15
Stel. Dev. =0.976
M =43
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Gambar 1V.1
Grafik Histogram

Pada grafik histogram di atas terlihat bahwa berdistribusi normal. Hal ini

ditunjukkan oleh data tersebut tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan.



Mormal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
1.0

0.3

0.6

0.4

Expected Cum Prob

0.25

oo T T T 1 T
0o nz 04 0E (R3] 1.0

Observed Cum Prob

Gambar IV.2
Grafik normal P-P Plot

Grafik normal P-P Plot pada gambar diatas menunjukkan bahwa data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Berdasarkan
hal ini dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.

2. Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Berikut ini

disajikan cara mendeteksi multikolinearitas dengan menganalisis matrik korelasi



antar variabel independen dan perhitungan nilai Tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF). Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut :

1) Jika nilai Tolerance > 0,1 atau nilai VIF < 10, maka tidak terjadi
multikolinearitas.

2) Jika nilai Tolerance < 0,1 atau nilai VIF > 10, maka terjadi multikolinearitas.
Berikut adalah hasil dari uji multikolinearitas :

Tabel 1V.9
Hasil Uji Multikolineritas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 Penempatan_Kerja 797 1.255
Pelatihan 797 1.255

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Sumber : Output SPSS, diolah Penulis, 2018

Berdasarkan Tabel diatas menunjukkan seluruh nilai Tolerance > 0,1 dan
seluruh nilai VIF < 10. Dengan ini dapat disimpulkan bahwa semua data
(variabel) tidak terkena atau terjadi multikolinearitas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterosdekastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap,
maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heterosdekastisitas.
Untuk mendeteksi ada tidaknya heterosdekasitas dapat dilihat dari grafik

Scatterplot antara nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan



residualnya ZRESID. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk
pola tertentu yang teratur, maka telah terjadi heterosdekasitas, sebaliknya jika
tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar maka tidak terjadi

heteroskedasitas. Berikut adalah hasil dari uji heterosdekasitas :

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
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Gambar IV.3
Scatter Plot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar diatas terlihat titik-titik menyebar secara acak tidak
membentuk sebuah pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas maupun di
bawah angka nol pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heterokedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk

memprediksi keputusan pembelian.




C. Analisis Data
1. Analisis Regresi Berganda
Adapun hasil regresi linear berganda pengaruh Kualitas Produk dan
Kepercayaan Konsumen terhadap Keputusan Pembelian adalah sebagai berikut:

Tabel 1V.10
Hasil Analisis Regresi Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error  |Beta t Sig.
1 (Constant) 7.341 6.616 1.110 274
Penempatan_Kerja].399 113 458 3.524 .001
Pelatihan .288 111 337 2.593 .013

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Sumber : Output SPSS, diolah Penulis, 2018
Berdasarkan tabel di atas dapat dirumuskan suatu persamaan regresi untuk
Kinerja Karyawan sebagai berikut :
Y =7.341 + 0.399X1 + 0.288X2
Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan
X1 = Penempatan Kerja
X2 = Pelatihan
Koefisien — koefisien persamaan regresi linear berganda di atas dapat diartikan

sebagai berikut:



a. Konstanta (a) sebesar 7.341 mempunyai arti apabila Penempatan Kerja
dan Pelatihan sama dengan nol maka Kinerja Karyawan bernilai positif
sebesar 7.341.

b. Koefisien regresi Penempatan Kerja sebesar 0.399 mempunyai arti bahwa
setiap peningkatan Penempatan Kerja sebesar 1 satuan akan berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0.399 satuan.

c. Koefisien regresi Pelatihan sebesar 0.288 mempunyai arti setiap
peningkatan Pelatihan sebesar 1 satuan akan berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan sebesar 0.288 satuan.

2. Uji Hipotesis
a. Uji Signifikansi Parsial (Uji t)

Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh Penempatan Kerja dan
Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan secara parsial. Uji t ini dilakukan dengan
membandingkan signifikansi t hitung dengan ketentuan jika t hitung lebih kecil
dari t tabel pada o 0.05 maka Ho diterima dan jika t hitung > t tabel pada a 0.05
maka Ho ditolak.

Berikut ini adalah hasil uji secara parsial :



Tabel IV.11
Hasil Uji Parsial (Uji-t)
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error  |Beta t Sig.
1 (Constant) 7.341 6.616 1.110 274
Penempatan_Kerja}.399 113 458 3.524 .001
Pelatihan .288 111 337 2.593 .013

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Sumber : Output SPSS, diolah Penulis, 2018

Berdasarkan hasil uji parsial, (thitung) dalam penelitian ini ditampilkan
pada tabel diatas, sementara itu nilai dari ttabel dengan n - k = 43 - 2= 41 dengan
signifikansi sebesar o = 5% diketahui sebesar 2.01954. Berdasarkan hasil uji
thitung diatas dan juga nilai dari ttabel maka hubungan variabel bebas secara
parsial terhadap variabel terikat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Penempatan Kerja mempunyai nilai signifikansi sebesar 0.001 yang berarti
nilai ini lebih kecil dari a 0.05, sedangkan nilai t hitung diperoleh sebesar
3.524. Nilai t hitung ini lebih besar dari nilai t tabel sebesar 2.01954 yang
artinya Ho ditolak. Berdasarkan nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa
secara parsial Penempatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kinerja Karyawan.




2.

Kerja)

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan mempunyai nilai signifikansi sebesar 0.013 yang berarti nilai ini
lebih kecil dari a 0.05, sedangkan nilai t hitung diperoleh sebesar 2.593.
Nilai t hitung ini lebih besar dari nilai t tabel sebesar 2.01954 yang artinya
Ho ditolak. Berdasarkan nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa secara
parsial Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel X1 (Penempatan

dan variabel X2 (Pelatihan) secara simultan mempengaruhi variabel Y

(Kinerja Karyawan).

Uji ini dilakukan dengan membandingkan signifikansi F hitung dengan ketentuan:

— jika Fhitung < Ftabel pada a 0.05, maka Ho diterima dan

— jika Fhitung > Ftabel pada o 0.05, maka Ho ditolak.

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 1V.12
Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square |F Sig.
1 Regression [167.647 2 83.823 17.186  |.000%
Residual 195.098 40 4.877
Total 362.744 42

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Penempatan_Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan



Sumber : Output SPSS, diolah Penulis, 2018

Berdasarkan hasil uji simultan pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai
berikut :

Hasil uji F yang ditampilkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa nilai
Fhitung adalah 17.186. Sementara itu nilai dari Ftabel dengan n-k-1 = 43-2-1 = 40
dengan siginifikansi sebesar a = 5% diketahui sebesar 3.23. Apabilai nilai dari
Fhitung dibandingkan dengan nilai dari Ftabel maka diperoleh Fhitung > Ftabel
17.186 > 3.23. Dengan tingkat signifikansi 0.000 < o 0.05 artinya Ho ditolak ini
berarti secara simultan Penempatan Kerja dan Pelatihan mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

c. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien Determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. Berikut ini
merupakan hasil perhitungan Uji Determinasi :

Table 1V.13
Hasil Koefisien Determinasi (R2)

Model Summary”®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square |[Estimate

1 .680° 462 435 2.20849

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Penempatan_Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Sumber : Output SPSS, diolah Penulis, 2018
Pada tabel di atas dapat dilihat hasil analisis regresi secara keseluruhan

menunjukkan nilai R sebesar 0.638 menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan




antara Kinerja Karyawan dengan Penempatan Kerja dan Pelatihan mempunyai
tingkat hubungan yang kuat, yaitu sebesar 63,8%.

Nilai R Square atau koefisien adalah sebesar 0,462. Angka ini
mengidentifikasikan bahwa Kinerja Karyawan mampu dijelaskan oleh
Penempatan Kerja dan Pelatihan sebesar 46,2% sedangkan selebihnya sebesar
53,8% adalah dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Kemudian standard error of the estimate adalah sebesar 2.20849. Standard error
of the estimate artinya mengukur variasi dari nilai yang diprediksi. Standard error
of the estimate juga bisa disebut standar deviasi, semakin kecil standard error of
the estimate berarti model semakin baik.

D. Pembahasan Hasil Analisis Penelitian

Sesuai dengan hasil penelitian yang diperoleh melalui uji hipotesis yang
telah dilakukan baik melalui uji parsial maupun uji simultan maka hasil penelitian
ini dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Secara

Parsial

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa secara parsial
variabel independen yaitu Penempatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan, hal ini dapat dibuktikan bahwa nilai t hitung 3.524 >
t tabel 2.01954 Sedangkan nilai signifikan diperoleh nilai 0,001 yang bila
dibandingkan dengan nilai a 0,05 menunjukkan (sig0,001 < a 0,05) maka Ho
ditolak artinya secara parsial variabel Penempatan Kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja Karyawan.



Menurut Hasibuan (2013, hal. 32) bahwa “penempatan kerja adalah tindak
lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan calon karyawan yang diterima pada jabatan
atau pekerjaan yang dibutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan authority
kepada orang tersebut”. Dalam meningkatkan kinerja karyawannya perusahaan
melakukan penempatan kerja karyawan. Hal ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi yang memadai bagi organisasi perusahaan. Kesesuaian penempatan
kerja karyawan dengan bidangnya sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
tersebut.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Evi (2017) yang menyatakan
bahwa penempatan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kkinerja

karyawan.

2. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Secara Parsial

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa secara parsial
variabel independen yaitu Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan, hal ini dapat dibuktikan bahwa nilai t hitung 2.593 > t tabel
2.01954 Sedangkan nilai signifikan diperoleh nilai 0,013 yang bila dibandingkan
dengan nilai a 0,05 menunjukkan (sig0,013 < a 0,05) maka Ho ditolak yang
artinya secara parsial Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Menurut Rivai (2014, hal. 226) bahwa pelatihan adalah proses sistematis
mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi ataupun
perusahaan. Dalam upaya pelaksanaan pelatihan diharapkan perusahaan untuk
efektif terutama dalam hal waktu dan kehadiran peserta maupun pelatih atau

pelatih pada saat pelaksanan pelatihan tersebut. Selain itu, dalam pelaksanaan



pelatihan juga diperlukan adanya koordinasi antara pihak organisasi perusahaan
dengan pihak pelatin. Hal ini dilakukan untuk mencegah terjadinya
ketidaksinambungan pada kegiatan  tersebut sehingga pencapaian tujuan
perusahaan lebih efisien.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hasanah (2017) menyatakan

bahwa pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Penempatan Kerja dan Pelatihan Terhadap Kinerja

Karyawan Secara Simultan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa secara
simultan variabel Penempatan Kerja dan Pelatihan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan melihat nilai F
hitung 17.186 > F tabel 3.23 sedangkan nilai signifikansi yaitu 0.000 < a 0.05
maka Ho ditolak yang artinya bahwa variabel Penempatan Kerja dan Pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Penempatan kerja merupakan unsur pelaksana pekerjaan pada posisi yang
sesuai dengan keahliannya. Sedangkan Pelatihan adalah proses pendidikan jangka
pendek yang menggunakan prosedur yang sistematis dan terorganisir. Penempatan
kerja dan pelatihan merupakan hal penting dalam peningkatan kinerja karyawan.
Pentingnya hal tersebut bukan semata-mata hanya untuk karyawan yang
bersangkutan, tetapi juga penting bagi organisasi maupun perusahaan.
Penempatan kerja dan pelatihan merupakan salah satu upaya dalam
mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian karyawan. Hal ini
secara langsung dapat dikatakan bahwa penempatan kerja dan pelatihan

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan.



Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Evi (2017) dan Hasanah
(2017) yang menyatakan bahwa penempatan kerja dan pelatihan berpengaruh

secara signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dikemukakan
dalam bab sebelumnya, maka kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini

adalah :

1. Secara parsial, penelitian ini menunjukkan Penempatan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Rumah Sakit
Umum Mitra Medika Medan.

2. Secara parsial, penelitian ini menunjukkan Pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Rumah Sakit Umum
Mitra Medika Medan.

3. Secara simultan Penempatan Kerja dan Pelatihan bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada

Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan.



B. Saran

Berdasarkan kesimpulan penelitian ini, maka dapat diajukan beberapa saran

yaitu:

1. Dalam penempatan karyawan diharapkan pihak Rumah Sakit Umum Mitra
Medika Medan lebih memperhatikan faktor pengetahuan, keterampilan
dan sikap sebelum menempatkan seseorang pada tugas / pekerjaan
tertentu, agar kinerja kerja karyawan Rumah Sakit Umum Mitra Medika
Medan menjadi lebih baik lagi.

2. Pelatihan memiliki pengaruh yang kuat dalam meningkatkan Kkinerja
karyawan, apabila pelatihan yang diadakan sesuai dengan kebutuhan
karyawan dan perusahaan maka kinerja kerja karyawan akan meningkat.
Oleh karena itu perusahaan harus lebih memperhatikan pelatihan-pelatihan
yang diadakan agar sesuai dengan kebutuhan karyawan dan perusahaan
guna untuk meningkatkan kinerja karyawan.

3. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian dalam hal yang
sama diharapkan dapat terus mengembengkan penelitian ini. Sebaiknya
tidak hanya melihat pengaruh saja melainkan hubungan antar variabel dan

menambahkan variabel lainnya.
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