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ABSTRAK

KARMILA HASIBUAN (1405160712) Pengaruh Penempatan Kerja dan
Diklat Terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV M edan.

Penelitian yang dibuat oleh peneliti bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara 1V Medan. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh diklat
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara |V Medan.

Teknik pengumpulan data pada penelitian menggunakan wawancara dan
kuesioner. Uji validitas dan reliabilitas. Metode analisis data dalam penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan uji regresi linier berganda (multi linier
regreesssion) dengan persyaraatan asumsi klasik. Uji asumsi klasik menggunakan
uji normalitas, multikoliniearitas, heteroskedastisitas, dan auto korelasi. Uji
hipoteisis menggunakan uji t, uji F dan koefisien determinasi.

Dari hasil penelitian diperoleh nilai signifikan pelatihan berdasarkan uji t diproleh
sebesar thitung 4,919 > 3,111 (sig 0.000 < a0.05). dengan denmikian Ho dtolak
H1 diterima kesimpulannya: ada pengaruh signifikan pelatihan terhadap kinerja
Dari hasilk penelitian ini diperoleh nilai signifikan penempatan kerhja
berdasarkan uji d diperoleh sebsar t hitung 4,867 > ttable 3.111 0.008 (sig 0.008 <
a0.05). dengan demikian h, ditolak h; diterima kesimpulannya : ada di atas
diperoleh Fhitung 10,232 > Ftabel 3.19 nilai signifikan 0.000 (sig 0.000 < a0.05),
dengan demikian Ho ditolak, kesimpulannya: ada pengaruh signifikan pelatihan
dan penempatan kerjaterhadap kinerja.

Kata Kunci: Penempatan Kerja, Diklat dan Kinerja
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Dalam menghadapi persaingan di era globalisasi, sumber daya
manusia merupakan satu-satunya sumber keunggulan suatu perusahaan yang
bersifat nyata dan berkesinambungan. Sumber Daya Manusia mempunyai
fungsi yang penting dalam pencapaian kinerja karyawan yang baik. Oleh
karena itu karyawan perlu dipacu kinerjanya, mengingat sumber daya manusia
yang mampu mengatur maupun mengelola sumber daya yang lainnya.

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. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang
dicapai dari pekerjaan tersebut (Wibowo, 2013, hal.7).

Penilaian kinerja merupakan salah satu aspek penting dalam
pengelolaan karyawan suatu perusshaan ataupun organisasi. Hal ini
dikarenakan perusashaan 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. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi (Mangkunegara, 2011,
hal.67) .

Salah satu kegiatan yang dilakukan perusahaan dalam pengelolaan
sumber daya manusia adalah dengan penempatan kerja. Penempatan kerja
merupakan suatu proses yang sangat menentukan dalam mendapatkan
karyawvan yang berkompeten yang dibutuhkan perusahaan, karena
dengankaryawan yang tepat akan membantu perusahaan dalam pencapaian
tujuan perusahaan tersebut (Hasibuan, 2013, hal. 32).

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 Pendidikan dan
Pelatihan (Diklat). Pendidikan dan pelatihan (Diklat) merupakan unsur yang
mutlah dimiliki oleh individu sumber daya manusia yang berkualitas. Diklat
adalah suatu konsep untuk meningkatkan, mengembangkan, dan membentuk
perilaku karyawan untuk dapat mudah di dalam meningkatkan pelayanan
masyarakat (Pujirahayu, 2008, hal. 17).

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) merupakan aspek penting dalam
kegiatan pengembangan sumber daya manusia untuk meningkatkan

pengetahuan , keterampilan, dan pengalaman kerja karyawan. Diklat juga



merupakan upaya dalam mengembangkan kemampuan intelektual dan
kepribadian karyawan. Oleh karena itu, setigp organisasi ataupun perusahaan
yang ingin berkembang harus benar-benar memperhatikan diklat bagi
karyawan sehingga dapat berpengaruh terhadap peningkatan kerja karyawan.

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

PT. Perkerbunan Nusantara IV Medan adalah perusahaan yang
bergerak dibidang usaha agroindustri. Perusahaan ini  mengusahakan
perkerbunan dan pengolahan komoditas kelapa sawit dan the yang mencakup
pengolahan areal dan tanaman, kebun bibit, dan pemeliharaan tanaman
menghasilkan.

Berdasarkan observasi awal oleh peneliti dapat dikemukakan
fenomena yang terjadi pada PT. Perkerbunan Nusantara IV Medan berkaitan
dengan penempatan kerja adalah penempatan kerja yang tidak sesuai dengan
kemampuan karyawan dan latar belakang pendidikan yang tidak sesuai dengan
kebutuhan jabatan. Hal ini terlihat dari masih adanya karyawan yang memiliki
kompetensi dibidangnya namun tidak ditempatkan sesuai bidangnya di
perusahaan tersebut. Selain itu, masih ada juga karyawan yang memiliki

pendidikan yang sesuai hamun tidak di tempatkan sesuai dengan jabatannya.



Hal ini dapat menyebabkan pencapaian tujuan perusashaan tidak berjalan
secara efektif dan efisien sehingga berbanding lurus dengan peningkatan
kinerjatidak berjalan dengan baik.

Kemudian berdasarkan observasi oleh peneliti dapat dikemukakan
fenomena yang terjadi pada PT. Perkerbunan Nusantara IV Medan berkaitan
dengan Pendidkan dan Pelatihan (Diklat) adalah masih kurang efektifnya
karyawan pada saat pelaksanaannya. Hal ini terlihat dari ketidaktepatan
kehadiran dan waktu pada saat pelaksanaan diklat. Pihak perusahaan
memberikan sanksi ketika melakukan pelanggaran sebanyak tiga kali, dimana
pelanggaran tersebut disebabkan karena kelalaian dari pihak pelaksanaan
pendidikan dan pelatihan (diklat). Hal ini dapat berdampak pada hasil diklat
yang secara langsung dapat member pengaruh pada peningkatan kinerja.

Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, penulis tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Penempatan Kerja
Dan Diklat Terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkerbunan Nusantara IV
Medan”.

B. Identifikas Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Perkerbunan
Nusantara |V Medan, penulis dapat mengidentifikasi masalah adalah sebagai
berikut :
1. Penempatan kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan.
2. Pendidikan yang tidak sesuai dengan kebutuhan jabatan.
3. Masih kurang efektifnya karyawan pada saat pelaksanaan diklat,

sehingga berdampak pada hasil diklat.



C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah
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 kerja, diklat, dan
kinerja karyawan pada PT. Perkerbunan Nusantara |V Medan.
2. Rumusan Masalah
a. Apakah ada pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Perkerbunan Nusantara |V Medan?
b. Apakah ada pengaruh diklat terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkerbunan Nusantara |V Medan?
c. Apakah ada pengaruh penempatan kerja dan diklat terhadap kinerja
karyawan padaPT. Perkerbunan NusantaralV Medan?
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh penempatan kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkerbunan Nusantara IV
Medan.
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh diklat terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkerbunan Nusantara |V Medan.
c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh penempatan kerja dan
diklat terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkerbunan Nusantara

IV Medan.



2. Manfaat Penelitian

a. Manfaat Teoritis
Sebagai tambahan pengetahuan bagi penulis khususnya yang
berkaitan dengan pengaruh penempatan kerja dan diklat terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkerbunan Nusantara |V 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.



BAB Il
LANDASAN TEORI
A. Uraian Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja Karyawan

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 (Wirawan, 2009, hal.6).

Menurut Mangkunegara (2011, hal.67) “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”. Sedangkan Anoraga (2009,
hal.42) menyatakan 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 M empengaruhi Kinerja
Menurut Mangkunegara (2011, 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
memadal 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 mencapa tujuan
organisasi.
c. Tujuan Dan Manfaat Kinerja
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 secararealistis.



Secara umum manfaat dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut :

a) Memberikan informasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari
suatu pekerjaan.

b) Mencegah adanya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang
diharapkan.

c) Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan dikarenakan
adanya feedback/ reward bagi karyawan yang berprestasi.

d) Menghargai setiap kontribusi.

e) Menciptakan komunikasi dua arah antara pihak manajer dan
karyawan.

d. Indikator Kinerja
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.
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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

kewagjiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang

diberikan perusahaan.
e. 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 kinerja

karyawan sangat perlu dilakukan, karena dapat dijadikan sebagai evaluasi

terhadap setigp individu (karyawan) untuk proses tindak lanjut setelah
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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.

Pengukuran kinerja juga merupakan hasil dari suatu penilaian yang
sistematik dan didasari pada kelompok indikator kinerja kegiatan yang berupa
indikator-indikator masukan, keluaran, hasil, manfaat, dan dampak.
Pengukuran kinerja digunakan sebagai dasar untuk menilai keberhasilan dan
kegagalan pelaksanaan kegiatan sesual dengan sasaran dan tujuan yang telah
ditetapkan dalam rangka mewujudkan visi dan misi.

Mengukur Kinerja dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa
ukuran yaitu kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan,
kemampuan mengemukakan pendapat, pengambilan keputusan, perencanaan

kerja dan daerah organisasi kerja.
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2. Penempatan Kerja
a. Pengertian Penempatan Kerja

Penempatan kerja merupakan unsure pelaksana pekerjaan pada posisi
yang sesual dengan keahliannya. 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 (Hasibuan, 2013, hal. 32).

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 kerja merupakan proses atau
pengisian jabatan atau penugasan kembali pegawai pada tugas atau jabatan
baru maupun jabatanyang berbeda. Sedangkan 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.
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b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Penempatan Kerja

Karyawan

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 jikaterjadi 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.
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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.
Managjer 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
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diambil berdasarkan pertimbangan rasional maupun ilmiah. Adapun prosedur-
prosedur yang harus dilakukan antara lain sebagai berikut :

1) Mangjer 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, manger tenaga kerja
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 sesual pada posisi yang tepat.

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

e. 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 fisikk dan mental yang harus di miliki seorang
karyawan yaitu 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.
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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. Diklat (Pendidikan dan Pelatihan)

a. Pengertian Diklat (Pendidikan dan Pelatihan)

Pendidikan dan pelatihan (Diklat) merupakan unsur yang mutlah

dimiliki oleh individu sumber daya manusia yang berkualitas. Diklat adalah

suatu konsep untuk meningkatkan, mengembangkan, dan membentuk perilaku

karyawan untuk dapat mudah di dalam meningkatkan pelayanan masyarakat

(Pujirahayu, 2008, hal. 17).
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Menurut Riadi (2008, hal. 18) bahwa diklat adalah suatu proses dari
pelaksanaan pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan terus-menerus bagi
suatu organisasi maupun perusahaan agar karyawan yang mngikuti diklat
mampu mengembangkan karir dan aktivitas kerjanya.

Dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa diklat
adalah merupakan proes sistematis untuk meningkatykan, mengembangkan,
dan membentuk karyawan, dimana karyawan mempelgari pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, atau perilaku terhadap tujuan pribadi dan
organisasi maupun perusahaan sehingga tercipta sumber daya manusia yang
berkualitas.

b. Tujuan dan Manfaat Diklat (Pendidikan dan Pelatihan)
Secara umum tujuan diklat adalah sebagai berikut :

1) Memperbaiki kinerja.

2) Memutakhirkan keahlian-keahlian para karyawan sejalan dengan
kemajuan teknologi.

3) Membantu memecahkan masalah operasional.

4) Mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar kompeten
dalam pekerjaan.

5) Mempersiapkan karyawan untuk mendapatkan promosi jabatan.
Secara umum manfaat diklat (pelatihan) adalah sebagai berikut :

a) Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas.

b) Mengurangi waktu pemebelajaran yang diperlukan karyawan untuk

mencapal standar kinerja yang diterima.
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c) Membentuk sikap, loyalitas, dan kerja sama yang saling
menguntungkan.

d) Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.

€) Membantu karyawan dalam peningkatan pengembangan pribadi
mereka.

c. Jenis—Jenis Diklat (Pendidikan dan Pelatihan)
Secara umum jenis —jenis diklat adalah sebagai berikut :

1) Diklat Kepemimpinan
Diklat kepemimpinan dilaksanakan untuk mencapai persyaratan
kompetensi kepemimpinan yang sesuai dengan jenjang jabatan
struktural. Diklat kepemimpinan disebut dengan DIKLATPIM.

2) Diklat Fungsional
Diklat fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan
kompetensi yang sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan fungsional
masing-masing yang ditetapkanoleh instansi Pembina jabatan
fungsional yang bersangkutan.

3) Diklat Teknis
Diklat teknis dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi
teknis yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas karyawan.

d. Tahapan — Tahapan Diklat (Pendidikan dan Pelatihan)
Sulistiyani dan Rosidah (2011, hal. 131) menyatakan bahwa program

diklat mempunyai tiga tahap aktivitas yang mencakup yaitu :
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1) Penilaian  kebutuhan penelitian yang tujuannya adalah
mengumpulkan informasi untuk menentukan dibutuhkan atau
tidaknya program pelatihan.

2) Pengembangan program pelatihan bertujuan untuk merancang
lingkungan pelatihan dan metode-metode pelatihan yang dibutuhkan
guna mencapai tujuan pelatihan.

3) Evaluasi program pelatihan mempunyai tujuan untuk menguji dan
menilai dan menilai apakah program-program pelatihan yang telah
dijalani, secara efektif mampu mempunyai tujuanyang telah
ditetapkan.

Ada tahap-tahap yang perlu ditempuh dalam pelatihan, langka-
langkahnya adalah sebagai berikut :

a) Penentuan Kebutuhan
Kebutuhan itu harus mampu mendiaknosa paling sedikit dua hal
yaitu masalah-masalah yang dihadapi sekarang dan berbagai
tantangan baru yang diperkirakan akan timbul di masa depan.

b) Penentuan Sasaran
Sasaran yang ingin di capai dapat bersifat tehknikal akan tetapi dapat
pulak menyangkut tingkah laku atau mungkin juga kedua-duanya.

¢) Penatapan Isi Program
Sifat suatu program pelatihan di tentukan paling sedikit oleh dua
faktor, yaitu hasil penentuan kebutuhan dan sasaran yang hendak di
capai.

d) Identifikasi Prinsip-Prinsip Belajar
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Prinsip belgjar yang layak di pertimbangkan untuk di terapkan
berkisar pada lima hal, yaitu partisipasi, repetisi relevansi,
pengalihan, dan umpan balik.

€) Pelaksanaan Program
Penyelenggaraan program pelatihan bersifat situasional. Artinya
penerapan prinsip-prinsip belgjar tercermin pada penggunaan teknik-
teknik tertentu dalam proses blgjar mengajar.

f) Penilaian Pelaksanaan Program
Pelaksanaan program pelatihan dapat dikatakan berhasil apabila
dalam diri peserta pelatihan tersebut terjadi proser transformasi.

e. Indikator Diklat (Pendidikan dan 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 Y ang 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 diklat (pelatihan) tersebut.
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B. Kerangka Konseptual
1. Pengaruh Penempatan K erja dengan Kinerja Karyawan

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 Mario R. Kandow (2016) yang
menyimpulkan bahwa penempatan kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT. PLN (Persero) Area Manado dapat dilihat pada paradigma

penelitian berikut ini :

Penempatan Kinerja
Kerja > Karyawan

Gambar 11.1
Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2. Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) Terhadap Kinerja
Karyawan

Dalam upaya yang berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau
keterampilan karyawan, setigp perusahaan yang ingin berkembang harus
memperhatikan pendidikan dan pelatihan (diklat) karyawan sehingga dapat
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, dalam
pelaksanaan pendidikan dan pelatihan (diklat) juga diperlukan adanya
koordinasi antara pihak organisasi perusahaan dengan pihak instruktur. Hal ini
dilakukan untuk mencegah terjadinya ketidaksinambungan pada kegiatan

diklat tersebut sehingga pencapaian tujuan perusahaan lebih efisien.



22

Berdasarkan penelitian Imro Ayul Hasanah (2017) menyimpulkan
bahwa Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh Diklat Terhadap Kinerja Karyawan
Pada RSU Haji Surabaya dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini :

Diklat R Kinerja
> Karyawan

Gambar 1.2
Pengaruh Diklat Terhadap Kinerja K aryawan

3. Pengaruh Penempatan Kerja dan Diklat Terhadap Kinerja

Karyawan

Penempatan kerja dan diklat (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 diklat (pelatihan) merupakan salah
satu upaya dalam mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian
karyawan. Hal ini secara langsung dapat dikatakan bahwa penempatan kerja
dan diklat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian Mario (2016) yang menyimpulkan bahwa
penempatan kerja dan diklat berpengaruh secara signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh Penempatan Kerja dan Diklat Terhadap
Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) Area Manado dapat dilihat pada

paradigma penelitian berikut ini :
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Penempatan
Kerja
Kinerja
Karyawan
Gambar 11.3
Paradigma Penelitian
C. Hipotesis

Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan
hipotesis sebagai berikut :
1. Ada pengaruh penempatan terhadap kinerja karyawan pada PTPN IV
Medan.
2. Adapengaruh diklat terhadap kinerja karyawan pada PTPN IV Medan.
3. Ada Pengaruh penempatan kerja dan diklat terhadap kinerja karyawan

pada PTPN IV Medan.



BAB |1

METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu Penempatan Kerja
(X1), Diklat (X2) 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. Defenis 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

Menurut Robbins (2011,hal. 258) bahwa kinerja adalah suatu hasil yang

dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut criteria tertentu yang berlaku

untuk suatu pekerjaan.

24
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Tabel 111.1
Indikator Kinerja Karyawan
Indikator
Kualitas
Kuantitas
Ketepatan waktu
Efektivitas
Komitmen kerja
Sumber : Robbins (2011, hal.260)

Z
m.boor\n—\o

2. Penempatan Kerja

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.

Tabel 111.2
Indikator Penempatan Kerja
NO I ndikator
1 Pendidikan
2 Penempatan Kerja
3 Kondisi Fisik dan Mental
4 Keterampilan Kerja

Sumber : Hasibuan (2013, hal. 34)
3. Diklat
Mangkunegara (2013, hal. 62) bahwa diklat (pelatihan) adalah suatu proses
pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan

terorganisasi.



Tabe I11.3
Indikator Diklat

NO

Indikator

Jenis Pelatihan

Tujuan Pelatihan

Materi

Metode Y ang Digunakan

Kualifikasi Peserta

o0l AW N~

Kualifikasi Instruktur

7

Waktu

Sumber : Mangkunegara (2013, hal. 66)

C. Tempat Waktu Pendlitian

1. Tempat

Lokas penelitian dilakukan di PT. Perkerbunan Nusantara IV Medan yang

beralamatkan di jalan Letjend Suprapto No. 2 Medan.

2. Waktu Pendlitian

Waktu penelitian dimulai dari bulan Desember 2017 sampai dengan bulan

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

Tabd I11.2
Rincian dan Waktu Pendlitian

Kegiatan

2017-2018

Desember

Januari

Februari

1234

1

2/34|1|2

3

PraRiset

Nk o =

Penulisan
Proposal

Bimbingan
Proposal

Seminar
Proposal

Penulisan
Skripsi

Bimbingan
Skripsi

Sidang Meja

Hijau




D. Populas dan Sampe

1. Populas Pendlitian
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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 PT. Perkerbunan Nusantara 1V Medan yang

berjumlah 182 orang.

Tabe I11.3
Rekap Karyawan PT. Perkerbunan Nusantara IV Medan
Unit Usaha Jumlah Pekerja
L aki-laki Wanita Total (L-W)
Kantor Direksi 144 38 182

Sumber : PT. Perkerbunan Nusantara |V Medan

2. Sampd Pendlitian

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 daril00 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 :
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Keterangan :

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi

E = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel
yang masih dapat ditolerin atau di inginkan (misalnya, 1%, 5%, 10%, dll)

182
" 1 ¥ 182(0,1)

n=64,53 — 64

jadi sampel dalam penelitian ini adalah sebesar 64 orang.

E. Teknik Pengumpulan Data

1. Sumber Data
Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan data skunder. Data
primer diperoleh langsung dari lokasi penelitian berupa data-data mengenai
persepsi responden mengenai variabel yang digunakan dalam penelitian ini
yang disgjikan dalam bentuk angket (questioner). Dan data skunder diperoleh
melalui data-data pendukung yang didapat dari perusahaan berupa data-data
dokumentasi yang berkaitan dengan variabel penelitian.

2. Instrumen Penelitian

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

ini.
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b. Kuesioner (Angket)
Yaitu dengan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang diberikan
kepada responden dengan menggunakan skala likert, dengan bentuk ceklish.
Setiap pertanyaan memiliki (5) ops dan setiap jawaban diberikan bobot nilai.
Didalam penelitian ini skala angket yang digunakan adalah skala likert
dengan bentuk checlist, dimana setiap opsi pernyataan mempunyai lima opsi
jawaban yaitu :

Tabel 111.4
Skala Likert
Pertanyaan Bobot Nilai
Sangat setuju
Setuju
Kurang setuju
Tidak setuju
Sangat tidak setuju
Sumber: Sugiyono (2011, hal. 133)

RIN| W A~|O1

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

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen
guesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk mengetahui
apakah item-item yang tersgi 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 ZY-(3X)(ZV)
JIN TX-(Z X (NTY2-(T¥)

Rxy=

Sumber: Sugiyono (2011, hal. 248)



30

Keterangan:

Rxy = ItemInstrument Variabel dengan totalnya

N = Jumlah Sampel
X = Jumlah Butir Pernyataan
Y = Skor Total Pernyataan

Kriteria Pengujiannya:
a) Jikasig 2 tailed < a 0,05, maka butir instrumen tersebut valid.
b) Jika sig 2 tailed > a 0,05, maka butir instrumen tidak valid dan harus
dihilangkan.
2) Uji Reliabilitas
Untuk menguji 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.

=l 25

Sumber: Sugiyono, (2011, hal. 249)

Keterangan:
r = Reliabilitas I nstrumen
k = Banyaknya Butir Pernyataan

Yob? = Jumlah Varian Butir

12 =Varian Tota

Kriteria Pengujiannya:

a) Jika nilai koefisien realibilitas yakni cranbach alpa > 0,6 maka instrumen

variabel adalah reliabel (terpercaya).
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b) Jka nilai cranbach alpha < 0,6 maka variabel tidak reliabel (tidak

dipercaya).

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. Metoderegres 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;+bX,+e
Keterangan:
Y = KinerjaKaryawan
X1 = Penempatan Kerja
Xz  =Diklat
A  =Konganta
b, b, = Koefisien Regresi
e = Standart Error
2. Uji Asumsi Klasik
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai

adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :
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a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan idependennya memiliki distribusi normal atau
tidak (Juliandi, 2013, hal. 164). 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 apabilatitik 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 inflas 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
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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
antaralain:

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

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

3. Pengujian Hipotesis

a. Ujit

Test uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau independen
variabel (Xi) apakah variabel Penempatan Kerja (X4), Diklat (X2), mempunyai
pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen

variabel Kinerja Karyawan (Y).

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

yaitu :



Sumber: Sugiyono (2011, hal. 184)

Keterangan:

t =t hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t

r =Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

ketentuan:

jikanilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf signifikan

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

Sehingga ada korelasi signifikan antar variabel X dan'Y.

(L

t-hitung ' -t tabel 0 t-tabel

774«/{!

Gambar 111.1
Kriteria Pengujian Hipotesis
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b. Uji F
Uji F pada dasarnya menunjukan secara serentak apakah variabel bebas atau
dependent variabel (X31) 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-R*)/(n—k-1)

Sumber: Sugiyono (2011, hal. 190)
Keterangan:
F =Tingkat Signifikan
R? = Koefisien Korelasi Ganda
k =Jumlah Variabel Independen
n = Jumlah Sampel
Kriteria penerimaan/ penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:
1. Jka nilal F tapa< F niung< F e, Maka terima HO, sehingga tidak ada
pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan terikat.
2. Jkanilai F hiwng>F tapadan F hiwng< F tenel, Maka tolak HO, sehingga ada
pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan terikat.
Menguji hipotesis dengan uji F. Maka hipotesis yang hendak diuji adalah:
a. Jikanilai F yang dihitung berada diluar daerah penerimaan HO, maka HO
ditolak dan Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan seluruh variabel

bebas dengan variabel terikat.



36

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.

TerimaHo

F- Hitung F- Tabel 0 F-Tabel F- Hitung

Gambar 111.2
Kriteria Pengujian Hipotesis

3. Koefisen Determinas

Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
variabel independen (Penempatan Kerja dan Diklat) 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
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100% = persentase Kontribusi
Untuk mempermudah penelitian dalam mengolah penganalisisan data,
peneliti menggunakan program komputer yaitu Satistical Program For Social

Science (SPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskrips Data Responden

Pada penelitian ini penulis menyebarkan angket kepada seluruh responden
yang berjumlah 64 orang. Dimana responden dalam penelitian ini adalah
karyawan yang bekerja di PTPN IV Medan . Pada penelitian ini pula penulis
menggunakan angket sebagai alat untuk menganalisa data agar dapat
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 penelitianini :

Tabel 1V-1
Skala Likert
Pernyataan Bobot

Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

38
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a. Karakteristik Responden

Dalam menyebarkan angket yang penulis lakukan terhadap 66 responden,
tentu memiliki perbedaan karateristik baik itu secara jenis kelamin, usia,
banyaknya karyawan di PTPN IV Medan. Oleh karena itu perlu adanya
pengelompokan untuk masing-masing identitas pribadi para responden.

Data kuesioner yang disebarkan diperoleh beberapa karakteristik
responden, yakni jenis kelamin, usia, pendidikan dan pekerjaan. Tabel-tabel

dibawah ini akan menjelaskan karakteristik responden penelitian.

Tabd V-2
Distribus Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
NO Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
1 Wanita 14 orang 22%
2 Laki-Laki 21 orang 78%
Jumlah 64 orang 100%

Dari tabel di atas diketahui bahwa responden penelitian ini terdiri wanita
14 orang (22%) dan laki-laki 21 orang (78%). Persentase karyawan antara
pelanggan laki-laki dan karyawan perempuan memiliki jumlah yang hampir sama
banyaknya. Hal ini berarti karakteristik berdasarkan jenis kelamin karyawan di
PTPN IV Medan tidak didominasi jenis kelamin, tetapi setiap laki-laki maupun

perempuan memiliki pendapat mengenai pelatihan, penempatan kerja dan kinerja.
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Tabel 1V-3
Distribus Responden Berdasarkan Usia
No Usia Jumlah Persentase (%)
1 25 -30 tahun 29 orang 45%
2 30 tahun ke atas 6 orang 55%
Jumlah 64 orang 100%

Tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan PTPN 1V Medan terdiri dari
berbagai karakteristik usia yang berbeda-beda dari yang muda sampai yang tua.
Hal ini berarti karyawan PTPN 1V Medan tidak didominasi satu karakteristik usia

tetapi dari yang muda sampai yang tua mempunyai keputusan yang sama untuk

memiliki Kinerja.

Tabel V-4
Distribus Responden Berdasar kan Pendidikan
NO Pendidikan Jumlah Persentase (%)

1 SMP 0 orang 0%
2 SMA 3 orang 4%
3 Diploma 5orang 7%
4 S1 23 orang 85%
5 S2 4 orang 4%

JUMLAH 64 orang 100%

Dari tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar pendidikan responden

adalah S1 yaitu sebanyak 23 orang (85%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
PTPN 1V Medan lebih banyak berpendidikan S1. Dengan demikian pelanggan
bahwa karyawan PTPN 1V Medan memiliki karakteristik pendidikan cukup
tinggi. Sehingga diharapkan mampu memahami variabel-variabel dalam

penelitian ini.



b. Variabel Pelatihan (X1)
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Berikut ini peneliti menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban

responden tentang variabel pengembangan karir

Tabel V-5
Tabulas Jawaban Responden Pelatihan
. Sangat
v | o | s | o | T | ok | e
Taan uu
Flw|F|l%|F|%|F|%|F|%|F| %
1 1| 3| 16| 46| 12| 34| 6| 17| o| of 64 | 100
2 4| 11| 16| 46| 12| 34| 3| 9| o| o] 64 | 100
3 4| 11| 14| 40| 8| 23| 7| 20| 2| 6| 64| 100
4 1| 3| 16| 46| 12| 34| 6| 17| o| of 64| 100
5 6| 17| 13| 37| 14| 40| 2| 6| 0| of 64| 100
6 6| 17| 13| 37| 14| 40| 2| 6| o] of 64 | 100
7 1| 3| 16| 46| 12| 34| 6| 17| 0| of 64| 100
8 6| 17| 13| 37| 14| 40| 2| 6| o] of 64 | 100

Sumber: Data Diolah (2017)
Dari data diatas maka dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden selama pelatihan saudaral/i dapat menguasai materi

pelatihan yang diberikan, responden menjawab setuju 46%.

2) Jawaban responden tentang pelatihan yang diberikan dapat menarik

saudara/i untuk mengikuti pelatihan, responden menjawab sangat setuju

46%.

3) Jawaban responden tentang dengan mengikuti pelatihan, saudara/i dapat

meningkatkan prestasi kerja responden menjawab setuju 40%.

4) Jawaban responden tentang materi yang diberikan dalam pelatihan sesuai

dengan kebutuhan kerja, responden menjawab setuju 46%.

5) Jawaban responden tentang metode pelatihan yang diberikan instansi

sesuai dengan lingkungan kerja, responden menjawab kurang setuju 40%.
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6) Jawaban responden tentang setelah mengikuti pelatihan tingkat prestasi
kerja saya meningkat, responden menjawab kurang setuju 40%.

7) Jawaban responden tentang peningkatan loyalitas dan komitmen peserta
terhadap pekerjaan setelah mengikuti pelatihan, responden menjawab
setuju 46%.

8) Jawaban responden tentang setelah mengikuti pelatihan sikap dan keahlian

mengalami perubahan dan pengetahuan, responden menjawab kurang

setuju 40%.
Tabel 1V-6
Tabulas Jawaban Responden Penempatan
No Sang_at Setuju Kura_ng T‘d"’!k i?g%it Jumlah
pernya | Setuju Setuju Setuju Setuju
Taan
Fl%| F|% | F|%|F|%|F|%| F %
1 4| 11| 19| 54| 8| 23| 2| 6| 2| 6| 64| 100
2 6| 17| 21| 60 4( 11 4( 11| O 0| 64| 100
3 8| 23| 19| 54 8| 23] 0| O| 0| O] 64| 100
4 3| 9 21| 60| 10] 29| 1| 3| 0| O] 64| 100
S 1] 3| 16| 46| 12| 34| 6| 17| 0| O 64| 100
6 6| 17| 13| 37| 14| 40| 2| 6| 0| O| 64| 100
7 4| 11| 14| 40| 8| 23| 7| 20| 2| 6| 64| 100

Sumber : Datadiolah (2017)
Dari data diatas maka dapat diuraikan sebagai berikut :
1) Jawaban penempatan kerja yang saya miliki, membantu saya
menyelesaikan tugas secara efisien, responden menjawab setuju 54%.
2) Jawaban responden tentang saya tidak membuang-buang waktu kerja
dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan pekerjaan, responden

menjawab setuju 60%.
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3) Jawaban responden tentang Saya selalu mengedepankan sikap profesional
dalam bekerja responden menjawab setuju 54%.

4) Jawaban responden tentang saya mempunyai kemahiran dalam
melaksanakan tugas —tugas yang diberikan oleh pimpinan., responden
menjawab setuju 60%.

5) Jawaban responden tentang saya selalu mengerjakan pekerjaan sesuai
dengan prosedur yang benar, responden menjawab setuju 46%.

6) Jawaban responden tentang penempatan kerja yang saya miliki, Membantu
mengurangi kesalahan-kesalahan yang Saya lakukan pada saat saya
melaksanakan pekerjaan, responden menjawab kurang setuju 40%.

7) Jawaban responden tentang banyaknya tugas yang diterima dapat memacu
auditor untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tanpa terjadi

penumpukan tugas., responden menjawab setuju 40%.

c. Variabd Kinerja

Tabel V-7
Tabulas Jawaban Responden Kinerja

No Sang_at Setuju Kura_ng Tiqu i?g%it Jumlah
pernya | Setuju Setuju | Setuju Setuju
Taan

FI%|F|%|F|%|F|%|F|%|F| %
1 8(23|20|57| 6|17| 1| 3| 0| 0] 64| 100
2 |15|43|17|49| 1| 3| 2| 6| 0] 0|64 | 100
3 7120|25|71| 1| 3| 2| 6| o] 0|64 | 100
4 5(14(20|57| 8|23| 2| 6| 0| 064|100
5 |15|43|14|40| 6|27 0| of 0| 064|100
6 6(17|13|37| 14| 40| 2| 6| 0| 0|64 100
7 4(11(14|40| 8|23| 7|20 2| 664|100




Dari data diatas maka dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden anda bisa bekerja sama dengan rekan kerja dalam
menyelesaikan pekerjaan, responden menjawab setuju 57%.

2) Jawaban responden tentang Anda bisa bertanggung jawab dengan
pekerjaan anda, responden menjawab sangat setuju 49%.

3) Jawaban responden tentang Anda menyelesaikan pekerjaan dengan teliti
dan hati-hati responden menjawab setuju 71%.

4) Jawaban responden tentang Tingkat pencapaian volume pekerjaan yang
saya hasilkan telah sesuai dengan harapan pimpinan, responden menjawab
setuju 57%.

5) Jawaban responden tentang Seluruh tugas yang diberikan dapat ditekuni
dengan baik untuk mencapai waktu yang telah ditentukan, responden
menjawab sangat setuju 43%.

6) Jawaban responden tentang Saya dapat bekerja dengan cepat dan melebih
dari waktu yang telah ditetapkan, responden menjawab setuju 40%.

7) Jawaban responden tentang Bapak/ibu merasa bahwa pekerjaan yang anda
kerjakan sudah sesuai dengan standar kerja perusahaan, responden

menjawab sangat setuju 40%.

3. Menguji Asums Klask
a. Uji Normalitas
Tujuan dilakukannya uji normalitas tentu sgja untuk mengetahui apakah
suatu variabel normal atau tidak. Normal disini dalam arti mempunyai distribusi

data yang normal. Normal atau tidaknya data berdasarkan patokan distribusi
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normal data dengan mean dan standar deviasi yang sama. Jadi uji normalitas pada
dasarnya melakukan perbandingan antara data yang kita miliki dengan
berdistribusi normal yang memiliki mean dan standar deviasi yang sama dengan
data.

Untuk mengetahui apakah data penelitian ini memiliki normal atau tidak
bisa melihat dari uji normalitas melalui SPSS apakah membentuk data yang

normal atau tidak.

MNMormal P-FP Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Wariable: ¥
A,

L=
L

[=1
oo
(=1
OGOO

Expected Cum Prob
0

v T T T
0.0 (=<3 0.4 0.5 0.5 1.0
Observed Cum Prob

Gambar 1V.1
Normal P-Plot
Dari gambar tersebut di dapatkan hasil bahwa semua data berdistribusi

secara normal, sebaran data berada di sekitar garis diagonal.

b. Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (2013, hal.91),” uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (
independen)”. Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi
antar variabel independen, karena korelasi yang tinggi antara variabel-variabel
bebas dalam suatu model regresi linear berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di
antara variabel-variabel bebasnya, maka hubungan antara variabel bebas terhadap

variabel terikatnya menjadi terganggu Pengujian multikolinearitas dilakukan
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dengan melihat VIF antar variabel independen. Jika VIF menunjukkan angka
lebih kecil dari 10 menandakan tidak terdapat gegjala multikolinearitas. Disamping
itu, suatu model dikatakan terdapat gejala multikolinearitas jika nilai VIF diantara

variabel independen lebih besar dari 10.

Tabel 1V.9
Uji Multikolinearitas
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc

Model B Std. Error Beta t | Sig. e VIF
1 |(Constan 15,683 3,173 4,942,000

t)

X1 ,113 ,123 ,196 (4,919,000 472 2,120

X2 ,364 ,179 ,399 4,867,000 472 2,120

a. Dependent Variable: Y

Dari data diatas setalah diolah menggunakan SPSS dapat diliha bahwa
nilai tolerance setiap variabel lebih kecil nilai VIF < 10 hal ini membuktikan
bahwa nilai VIF setiap variabelnya bebas dari gejala multikolinearitas.

c. Uji Heterokedastisitas

Menurut Ghozali (2013, hal.105) “uji heteroskedagtisitas bertujuan
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain, karena karena untuk melihat apakah
terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah di mana terdapat
kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap
atau disebut homoskedastisitas. Suatu model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas. Ada beberapa cara untuk menguji ada tidaknya situasi

heteroskedastisitas dalam varian error terms untuk model regresi. Dalam
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penelitian ini akan digunakan metode chart (Diagram Scatterplot), dengan dasar

pemikiran bahwa :

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

1) Jka ada pola tertentu seperti

titik-titik  (poin-poin), yang ada

membentuk suatu pola tertentu yang beraturan (bergelombang,

melebar, kemudian menyempit), makaterjadi heteroskedastisitas.

2) Jika ada polayang jelas, sertatitik-titik menyebar keatas dan dibawah O

pada sumbu Y makatidak terjadi heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Wariable: ¥

Regression Standardized Predicted Value

Gambar V.2
Grafik Scater Plot

Dari gambar diatas maka dapat dilihat bahwa ada pola yang jelas, serta

titik-titik menyebar keatas dan dibawah 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi

heteroskedastisitas

4. Uji Hipotesis

a. Regres Linier Berganda

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda.

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel independen, yaitu pelatihan dan

penempatan kerja serta satu variabel dependen yaitu kinerja. Adapun rumus dari

regresi linier sederhana adalah sebagai berikut :

Y=a+bxs+bx, + e



48

Tabel 1V.10
Uji AnalissRegres Linier Berganda
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc

Model B Std. Error Beta t | Sig. e VIF
1 |(Constan 15,683 3,173 4,942,000

t)

X1 ,113 ,123 ,196(4,919| ,000 472 2,120

X2 ,364 ,179 ,399 4,867,000 472 2,120

a. Dependent Variable: Y

Sumber ; Data diolah SPSS 2017

Berdasarkan perhitungan yang dilakukan menggunakan SPSS 15.0 diatas

akan didapat persamaan regresi berganda model regresi sebagai berikut :

Y= 15,683+ 0,113X1 + 0,364X2

Berdasarkan persamaan regresi tersebut dianalisis pengaruh pelatihan dan

penempatan kerja terhadap kinerja yaitu :

Jadi persamaan bermakna jika adalah

1. 15,683 menunjukkan bahwa apabila variabel pelatihan dan penempatan

kerja adalah nol (0) maka nilai kinerja sebesar 15,683.

2. 0,113 menunjukkan bahwa apabila variabel pelatihan ditingkatkan 100%

maka nilai kinerja akan bertambah bertambah 11,3%

3. 0,364 menunjukkan bahwa apabila variabel penempatan kerja ditingkatkan

100% maka nilai kinerja akan bertambah bertambah 33,5%

b.

Kriteria penerimaan / penolakkan hipotesis adalah sebagai berikut:

1) Bila Sig > 0.05, maka HO = diterima, sehingga tidak ada pengaruh

signifikan antara variabel bebas dan terikat
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2) Bila sig < 0.05, maka HO = ditolak, sehingga ada pengaruh signifikan

antara variabel bebas dan terikat

Tabel V.11
Uji t
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constan 15,683 3,173 4,942| ,000
t)
X1 ,113 ,123 ,196|4,919| ,000
X2 ,364 ,179 ,399|4,867| ,000
a. Dependent Variable: Y

Sumber : Data diolah 2017
Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat a=5% dengan dua arah (0,05)
nilai t untuk n adalah 64 = 64-2=33 adalah 2,03
1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja
Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi pelatihan berdasarkan uji
t diperoleh sebesar 0.000 (Sig 0.000 < a0.05). dengan demikian H, ditolak dan H;
diterima kesimpulannya : ada pengaruh signifikan pelatihan terhadap kinerja.
2. Pengaruh Penempatan kerja Terhadap Kinerja
Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi pelatihan berdasarkan uji
t diperoleh sebesar 0.000 (Sig 0.000 < a0.05). dengan demikian H, ditolak dan H;
diterima kesimpulannya : ada pengaruh signifikan penempatan kerja terhadap
kinerja.
c. UiF
Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat secara

bersama-sama digunakan uji F dengan rumus :

_ Rk
" (1—R%/(n—k-1]

Sugiyono (2006, hal. 223)
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Keterangan :

F = Tingkat Signifikan

R?  =Koefisien korelasi berganda

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota sampel

Tabd V.12
Uji F
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 100,290 2 50,145 10,232| 000
Residual 221,881 32 6,934
Tota 322,171 34

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Berdasarkan hasil uji F diatas diperoleh nilai signifikan 0.000 (Sig. 0.000

< 00.05), dengan demikian Ho ditolak . kesimpulannya : ada pengaruh signifikan

pelatihan dan penempatan kerja terhadap kinerja.

d. Uji Determinas

D

D

rxy

= (rxy)?x 100%

= Koefisien Determinasi
= Koefisien Korelasi Berganda
Tabel 1V.13
Uji Determinas
Mode Std. Error
I Adjusted of the
R R Square | R Square | Estimate
1 ,937(a) ,911 ,825 2,63321

a Predictors: (Constant), X1, X2
b Dependent Variable: Y

Dari hasil uji determinasi dapat dilihat bahwa 0.825 dan hal ini

menyatakan bahwa variable pengaruh pelatihan dan penempatan kerja sebesar
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82,5% untuk mempengaruhi variabel kinerja sisanya dipengaruhi oleh factor lain

atau variable lain.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja

Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi pelatihan berdasarkan uji
t diperoleh sebesar thiung 4,919 > tiape 3.111 (Sig 0.000 < ¢0.05). dengan demikian
H, ditolak dan H; diterima kesimpulannya : ada pengaruh signifikan pelatihan
terhadap kinerja

Pelatihan mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kinerja
Sebagai mana menurut Wirawan (2008, hal 22) menyatakan bahwa pelatihan yang
kondusif akan menciptakan kinerja. hal itu dikarenakan pelatihan merupaka suatu
konsep yang dapt dijadikan saran untuk mengukur kesuaian dari tujuan organisasi
serta dampak yang dihasilkan.

2. Pengaruh Penempatan kerja Terhadap Kinerja

Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikans penempatan kerja
berdasarkan uji t diperoleh sebesar thiwng 4,867 > tiape 3.111 0.008 (Sig 0.008 <
00.05). dengan demikian H, ditolak dan H; diterima kesimpulannya : ada
pengaruh signifikan penempatan kerja terhadap kinerja.

Penempatan kerja mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kepusan
kerja. Sebgaimana menurt Sutrisno (2011, hal 295) yang menyatakan bahwa
dalam suatu organisasi, penempatan kerja sering kali dikaitkan dengan kepuasasn
kerja, dimana dengan asumsi semakin tinggi komitmen kerja seorang karyawan

maka menunjukkan bahwa kinerja juga semakin tinggi. Hal itu juga didukung
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dengan penelitian yang dilakukan oleh Tranggona dan Kartika (2008) yang
menyatakan bahwa penempatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa penempatan kerja yang meningkat akan
mengakibatkan kinerjaikut meningkat.

Sutrisno (2013, hal. 109), penempatan kerja adalah suatu faktor yang
mendorong untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu penempatan
kerjasering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

3. Pengaruh Pelatihan dan Penempatan kerja Terhadap Prestas

Berdasarkan hasil uji F diatas diperoleh Friwung 10,323 > Fiae 3.19 nilai
signifikan 0.000 (Sig. 0.000 < 00.05), dengan demikian Hy ditolak
kesimpulannya : ada pengaruh signifikan pelatihan dan penempatan kerja terhadap
kinerja.

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana
konsep teoritis akan berubah kedalam defenisi operasional yang dapat
menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti.

Salah satu cara untuk mendapatkan informasi yang berkaitan dengan
kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya adalah melakukan
penilaian atas tugas-tugas yang dilakukan. Prestasi merupakan hasil yang telah
dicapai, dilakukan, dikerjakan dan sebagainya sedangkan kerja diartikan sebagai
perbuatan melakukan sesuatu dengan tujuan langsung atau pengorbanan jasa.

Pelatihan yang kondusif dan dapat diterapkan dengan baik akan
memberikan suatu kepuasan tersendiri bagi masing-masing anggota organisasi.
Selain pelatihan, penempatan kerja juga memberikan peran penting terhadap

kinerja. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan menghasil kinerja
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yang tinggi pula. Menurut Winardi (2012) menyatakan bahwa tadanya pengaruh
pelatihan, komitemen organisasi dan kinerja.

Pelatihan dalam sebuah oraganisasi tidak hanya sekedar pengawas bagi
bawahannya dalam melaksanakan tugas. Seorang pemimpin akan mempengaruhi
lingkungan kerja yang bertujuan untuk mecapai target dalam perusahaan dan juga
membangun hubungan tim yang solid untuk mengatasi berbagai keadaan.

Pelatihan adalah gaya yang dapat memaksimalkan produktivitas kerja,
pertumbuhan dan mudah menyesuaikan produktivitas, kinerja, pertumbuhan, dan
mudah menyesuaikan segala situasi.

Selain pelatihan yang mempengaruhi kinerja, penempatan kerja juga salah
satu faktor yang juga berpengaruh terhadap kinerja. Penempatan kerja adalah
suatu faktor yang mendorong untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh
karena itu penempatan kerja sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong

perilaku seseorang.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Dari pembahasan diatas maka dapat ditarik kesimpulan dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut :

1. Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi pelatinan berdasarkan uji

t diperoleh sebesar thiung 4,919 > tiae 3.111 (Sig 0.000 < 00.05). dengan
demikian H, ditolak dan H; diterima kesimpulannya : ada pengaruh
signifikan pelatihan terhadap kinerja.

. Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikans penempatan kerja
berdasarkan uji t diperoleh sebesar thiung 4,867 > tape 3.111 0.008 (Sig
0.008 < a0.05). dengan demikian H, ditolak dan H; diterima
kesimpulannya : ada pengaruh signifikan penempatan kerja terhadap
Kinerja.

. Berdasarkan hasil uji F diatas diperoleh Friwng 10,323 > Fiape 3.19 nilai
signifikan 0.000 (Sig. 0.000 < ¢0.05), dengan demikian Ho ditolak .
kesimpulannya : ada pengaruh signifikan pelatihan dan penempatan kerja

terhadap kinerja

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan

pada penelitian selanjutnya antara lain

1. Seharusnya pemimpin Instansi meningkatkan program pelatihan bagi

pegawai guna meningkatkan kinerja karyawan yang baik

o4
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2. Penempatan kerja pegawai di PTPN IV Medan perlu diitngkatkan untuk
meningkatkan kinerja pegawai, sehingga pegawai memiliki penempatan.

3. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk menggunakan variabel diluar
penelitian dengan karakteristik yang lebih beragam dari berbagai sector

sehingga hasilnya lebih baik lagi.
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