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MOTTO
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ABSTRAK

Pengaruh Penempatan Karyawan Berbasis Kompetensi dan Motivasi
Bekerja Terhadap Kinerja Karyawan Muslim di PT. Mutiara Sawit Seluma
(MSS)

Oleh Diana Septiana, NIM 1516130147

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh penempatan karyawan berbasis
kompetensi terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui motivasi bekerja
terhadap kinerja karyawan dan untuk mengetahui pengaruh penempatan karyawan
berbasis kompetensi dan motivasi bekerja secara bersama-sama terhadap kinerja
karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS).

Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian lapangan dengan metode
penelitian kuantitatif asosiatif. Hasil uji F secara simultan variabel penempatan
karyawan berbasis kompetensi terhadap kinerja karyawan muslim di PT. Mutiara
Sawit Seluma (MSS), dengan nilai probabilitas signifikansi (Sig) sebesar 0,000
lebih kecil dari nilai (a) 0,05. Hasil uji t secara parsial variabel penempatan
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan muslim ditunjukkan dengan nilai
probabilitas signifikansi (Sig) sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai (a) 0,05. Hasil uji
t secara parsial variabel motivasi bekerja berpengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan muslim dengan nilai probabilitas signifikansi (Sig) sebesar 0,348 lebih
besar dari nilai (a) 0,05. Dan hasil uji koefisien determinasi variabel penempatan
karyawan dan variabel motivasi bekerja berkontribusi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan muslim ditunjukkan dengan nilai R? (R Square) sebesar 0,965.

Kata Kunci : Penempatan Karyawan, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan
Muslim



ABSTRACT

The Effect of Competency Based Employee Placement and Work
Motivation on the Performance of Muslim Employees at
PT. Seluma Palm Pearl (MSS)
By Diana Septiana, NIM 1516130147

This study aims to determine the effect of competency-based employee placement
on employee performance, to determine work motivation on employee performance
and to determine the effect of competency-based employee placement and
motivation to work together on employee performance at PT. Seluma Palm Pearl
(MSS).

In this study using the type of field research with associative quantitative research
methods. The F test results simultaneously variable competency-based employee
placement on the performance of Muslim employees in PT. Mutiara Seluma Palm
(MSS), with a significance probability value (Sig) of 0,000 less than the value (a)
of 0.05. T-test results partially employee placement variables affect the
performance of Muslim employees is indicated by a significance probability value
(Sig) 0f 0,000 less than the value (a) of 0.05. T-test results partially work motivation
variables affect the performance of Muslim employee variables with a significance
probability value (Sig) of 0.348 greater than the value (a) of 0.05. And the results
of the coefficient of determination test employee placement variables and work
motivation variables contribute to the performance of Muslim employee
performance indicated by the value of R? (R Square) of 0.965.

Keywords : Employee Placement, Work Motivation and Muslim Employee
Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan bagian yang tak terpisahkan dari
perusahaan yang mempunyai peranan penting bagi tercapainya tujuan
organisasi atau perusahaan. Penempatan adalah menempatkan posisi seseorang
ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik seorang karyawan cocok dengan
pekerjaanya akan mempengaruhi jumlah dan kualitas pekerjaan. Penempatan
posisi kerja selain sebagai upaya memperbaiki kinerja juga biasanya dilakukan
untuk menyesuaikan kebutuhan perusahaan atau bagian-bagian tertentu.'

Penempatan pegawai dalam suatu organisasi harus memiliki
kesesuaian antara kualifikasi atau latar belakang pendidikan pegawai dengan
kualifikasi pekerjaan yang akan diembannya. Penempatan karyawan yang tepat
dalam arti sesuai dengan kemampuan pegawai sangat penting karena akan dapat
memberikan dorongan dan kegairahan kerja masing-masing pegawai.
Timbulnya kegairahan kerja tersebut mendorong pegawai dalam
mengoptimalkan kinerjanya dan mampu menjalankan tugas dengan lancar.?

Begitun motivasi dalam bekerja sangat penting bagi tinggi
rendahnya produktivitas sebuah organisasi. Tanpa adanya motivasi dari para

karyawan untuk bekerja, maka tujuan perusahaan yang telah ditetapkan tidak

! Djuriah. Analisis Penempatan Kerja dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai Pada
Dinas  Pengelolaan  Keuangan  dan  Aset  Daerah  Kota  Bandung.  Artikel:
https://openlibrary.telkomuniversity.ac.id/pustaka/135149/pengaruh-kompetensi-penempatan-dan-
motivasi-terhadap-kinerja-karyawan-studi-di-yayasan-pendidikan-telkom-.html

2 Veitzal Rivai. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan: dari Teori ke
Praktik. (Jakarta: Rajagrafindo,2011), h.198



akan tercapai. Dengan adanya motivasi atau suatu dorongan, seseorang
diharapkan akan dapat terus berusaha untuk dapat meningkatkan semangat
dalam bekerja dalam organisasi. Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu.’

Kinerja seseorang dalam organisasi merupakan salah satu faktor
yang turut menentukan langkah suatu organisasi dan merupakan suatu hal yang
dipelajari serta sangat menarik untuk penelitian dalam mengukur tingkat
keberhasilan kinerja, kinerja yang dimaksud adalah untuk menjadikan pegawai
sadar akan tugas yang dipikul diatas pundaknya, dengan demikian pimpinan
dapat dengan mudah menggerakkan pegawai kearah tujuan pekerjaannya
sehingga dapat meningkatkan kinerja seperti yang diharapkan organisasi. Salah
satu fenomena yang masih aktual untuk dicermati sekarang ini adalah kinerja
pegawai negeri, hal ini dapat dimengerti karena mengungkap kinerja pegawai
negeri sipil merupakan kebutuhan yang harus dipenuhi seiring gencarnya
tuntutan masyarakat atas rendahnya kinerja yang ditampilkan pegawai negeri
sipil selama ini. Kebutuhan akan pengungkapan kinerja ini semakin menguat
manakala bersentuhan dengan pelayanan publik yang dianggap masih kurang.

Perlu diketahui bahwa salah satu tujuan organisasi dalam
menempatkan pegawainya secara tepat adalah agar pegawai tersebut dapat
berdaya guna dan berhasil guna dalam melaksanakan pekerjaan yang menjadi

tanggung jawabnya. Maksud dan tujuan dari penempatan pegawai adalah untuk

3 Sagung Binda Karmita, dkk. Pengaruh Motivasi Kerja dan Penempatan Karyawan
Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi Pada Analisis Kredit PT. BPD Bali
Cabang Utama Denpasar). (Jurnal : Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana, 4.12, 2015), h. 951



menempatkan pegawai sebagai unsure pelaksana pekerjaan pada posisi yan
sesuai dengan kemampuan, kecakapan, dan keahliannya.”* Tujuan ini harus
seharusnya didukung oleh prinsip-prinsip yang dapat digunakan sebagai
pedoman dalam penempatan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS).

Pengukuran kinerja erat kaitannya dengan kompetensi yang dimiliki
karyawan sesuai dengan kompetensi jabatannya. Hasil kerja yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam suatu organisasi adalah bentuk pertanggungjawaban
kepada organisasi. Banyak manajemen yang tidak paham tentang tujuan dan
pentingnya pengukuran kinerja yang berbasis kompetensi bagi organisasi,
padahal sangat besar manfaatnya bagi karyawan maupun organisasi. Dalam
pengukuran kinerja, seharusnya antara kompetensi yang dimiliki karyawan
disesuaikan dengan kompetensi jabatannya (the right man on the right job).
Hasil pengukuran kinerja dapat digunakan sebagai parameter reward dan
punishment serta untuk pengembangan organisasi dalam mencapai visi dan
misinya.

Berbagai fenomena mengenai permasalahan penempatan karyawan
di beberapa instansi pemerintah maupun organisasi sektor swasta merupakan
salah satu permasalahan yang tidak kunjung terselesaikan, adapun hal ini
tentunya dapat menghambat bagaimana organisasi dalam pencapaian tujuan

ataupun dalam pelaksanaan tugas pokok dan fungsi.

4 B. Sastrohadiwiryo Siswanto. Manajemen Tenaga Kerja Indonesia. (Jakarta: Bumi
Aksara, 2002), h. 38



Adapun sebagaimana hasil observasi awal masih terdapat beberapa
masalah pada penempatan pegawai seperti di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS).

Berdasarkan pengamatan sementara, peneliti melihat bahwa usaha
penempatan pegawai yang dilakukan oleh PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)
belum memberikan dampak yang berarti terhadap kinerja pegawai. Wawancara
awal yang dilakukan pada PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS). ditemukan
fenomena atau gejala sebagai berikut :

Masih rendahnya kualitas kerja pegawainya, terutama pada bagian

lapangan, hal ini disebabkan kurangnya pemantauan yang dilakukan

di lapangan, kedisiplinan masuk dan pulang kerja merupakan

pelanggaran yang paling banyak terjadi, karena kita juga belum

menerapkan sistem absen sidik jari, selain itu Sikap kerja rendah
dilihat dari kurangnya rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya, misalnya selalu meninggalkan ruang

kerja sehingga kegiatan terganggu. °

Hal ini sesuai dengan pengamatan yang peneliti lakukan pada
karyawan PT. Mutira Sawit Seluma (MSS) memang masih banyak karyawan
yang kurang disiplin terutama dalam jam pulang kerja, terutama pada pegawai
yang berada ada di lapangan. Masih ada karyawan yang pulang dari lapangan
sebelum jam pulang yang telah ditentukan.

Selain rendahnya disiplin kerja adanya penempatan karyawan yang
tidak sesuai dengan bidang kompetensinya, sebagaimana hasil wawancara
peneliti dengan karyawan PT. Mutira Sawit Seluma (MSS) berikut.

Disini masih banyak karyawan yang pekerjaanya tidak sesuai denga

bidang keahliannya, dan ada juga yang rangkap jabatan dalam
keseharian kerjanya kita tidak tahu alasannya, itu semua berdasarkan

> Wawancara awal peneliti dengan Sr. Civil Development di PT. Mutiara Sawit Seluma
(MSS) pada tanggal 21 Februari 2019



keputusan manajemen PT. Mutira Sawit Seluma, sebagai pelaksana
manajemen.

Bertitik tolak dari uraian di atas, maka penulis tertarik untuk
mengkaji, meneliti serta membahas tentang seberapa pengaruh penempatan
karyawan berbasis kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan mengangkat
judul Pengaruh Penempatan Karyawan Berbasis Kompetensi dan
Motovasi Bekerja Terhadap Kinerja Karyawan Muslim di PT. Mutiara

Sawit Seluma (MSS).

. Batasan Masalah

Adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah :

1. Penempatan karyawan berbasis kompetensi yang dimaksud dalam
penelitian ini adalah penetapan kedudukan karyawan berdasarkan indikator
kompetensi yang meliputi keterampilan, pengetahuan dan atribut personal
lainnya.

2. Motivasi kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah motivasi kerja
dalam perspektif ekonomi Islam

3. Kinerja karyawan yang dimaksud dalam penelitian ini adalah gambaran
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/ program dalam

mewujudkan sasaran berdasarkan perspektif sumber daya insani.

. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, adapun rumusan masalah

dalam penelitian ini adalah:



1.

Apakah terdapat pengaruh penempatan karyawan berbasis kompetensi
terhadap kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)?

Apakah terdapat pengaruh motivasi bekerja terhadap kinerja karyawan di
PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)?

Apakah terdapat pengaruh penempatan karyawan berbasis kompetensi dan
motivasi bekerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di PT.

Mutiara Sawit Seluma (MSS)?

. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :

1.

Untuk pengaruh penempatan karyawan berbasis kompetensi terhadap

kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)?

. Untuk pengaruh motivasi bekerja terhadap kinerja karyawan di PT. Mutiara

Sawit Seluma (MSS)?

. Untuk mengetahui pengaruh penempatan karyawan berbasis kompetensi

dan motivasi bekerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di PT.

Mutiara Sawit Seluma (MSS)?

. Kegunaan Penelitian

1.

Kegunaan Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam

pengembangan penelitian berikutnya.

2. Secara praktis hasil penelitian ini dapat menjadi masukkan berbagai pihak

antara lain



a. Bagi Perusahaan
Bagi perusahaan PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) sebagai
masukan dalam bidang recruitment karyawan berdasarkan penempatan
dan bidang kompetensi karyawan untuk menunjang kinerja karyawan.
b. Bagi Masyarakat
Dapat menjadi referensi maupun bahan teori dalam memahami
konsep-konsep sumber daya manusia dalam skala sumber daya insani
dalam mempengaruhi penempatan karyawan dan motivasi kerja.
c. Bagi Pemerintah
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi untuk
Depnaker dalam menyusun aturan — aturan yang berkaitan dengan

karyawan.

F. Penelitian Terdahulu

1. Evi Salwiyah Efendi. Judul Skripsi : Pengaruh Penempatan karyawan
Terhadap Kinerja Pegawai, Skripsi Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi

dan Bisnis Universitas Halu Oleo Kendari.
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang Pengaruh
Penempatan karyawan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kejaksaan
Negeri Kendari Provinsi Sulawesi Tenggara, dapat disimpulkan bahwa
penempatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa semakin baik penempatan

karyawan para pegawai maka akan semakin baik pula Kinerja Pegawai yang



dihasilkan oleh Kantor Kejaksaan Negeri Kendari Provinsi Sulawesi
Tenggara.

Persamaan penelitian yang dilakukan oleh Evi Salwiyah Evendi
dengan penelitian penulis adalah variabelnya, di mana sama-sama
menggunakan variabel penempatan karyawan.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Evi Salwiyah Evendi
dengan penelitian penulis adalah variabel dependennya penempatan kinerja
karyawan berdasarkan kompetensi.

Syarah Sani Fauziah. Judul Skripsi : Pengaruh Seleksi Berbasis Kompetensi
Dan Penempatan Karyawan Pada Bagian Staf Dan Administrasi di PT.
Leuwijaya Utama Textile Cihami Bandung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel seleksi berbasis
kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan. Variabel
penempatan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan. Variabel
berbasis kompetensi menunjukkan pengaruh sebesar 15,20%, variabel
penempatan karyawan menunjukkan pengaruh sebesar 17,80%, selanjutnya
variabel seleksi berbasis kompetensi dan penempatan karyawan secara
simultan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dan hasil
perhitungan pada tabel koefisien determinasi diperoleh hasil besarnya
pengaruh variabel independent secara bersama-sama terhadap variabel
dependent yang dapat diterangkan oleh model persamaan ini adalah sebesar
21,20% dan sisanya sebesar 78,80% dipengaruhi oleh-oleh faktor-faktor

lain.



Persamaan penelitian yang dilakukan oleh Syarah Sani Fauziah
dengan penelitian penulis adalah variabelnya, di mana sama-sama
menggunakan variabel penempatan karyawan dan kompetensi.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Syarah Sani Fauziah
dengan penelitian penulis adalah variabel seleksi karyawan.

3. Azmi Kartini. Skripsi: Pengaruh Kepemimpinan Islam dan Motivasi Kerja
Islam Terhadap Kinerja Pegawai Muslim di Kantor Kecamatan Selebar
Kota Bengkulu

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan Islam dan Motivasi
Kerja Islam secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai muslim
di kantor kecamatan Selebar Kota Bengkulu, variabel kepemimpinan Islam
dan motivasi Islam mempengaruhi kinerja pegawai muslim dikantor
kecamatan Selebar Kota Bengkulu sebesar 43%.

Persamaan penelitian yang dilakukan oleh Azmi Kartini dengan
penelitian penulis adalah variabelnya, di mana sama-sama menggunakan
variabel motivasi Kerja Islam dan kinerja karyawan.

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Azmi Kartini dengan
penelitian penulis adalah variabel penempatan karyawan berbasis
kompetensi.

4. Asri Nur Fadilah, dkk. Jurnal : Pengaruh Penempatan Pegawai Terhadap

Kinerja (Studi Pada Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Gresik).

Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah

kesesuaian pengetahuan (X1) dengan indikator pengetahuan formal dan non-
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formal, kesesuaian kemampuan (X2) dengan indikator kemampuan fisik dan
intelektual, dan kesesuaian keahlian (X3) dengan indikator keahlian teknis,
hubungan sosial dan konseptual. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah
kinerja dengan indikator kuantitas, kualitas, dan waktu. Penelitian ini
menghasilkan bahwa dari ketiga variabel bebas tersebut, variabel yang
paling berpengaruh secara signifikan adalah kesesuaian kemampuan,
sedangkan pengaruh yang paling kecil diberikan oleh kesesuaian keahlian.
Persamaan penelitian yang dilakukan oleh Asri Nur Fadilah, dkk
dengan penelitian penulis adalah variabelnya, di mana sama-sama
menggunakan variabel penempatan karyawan dan kinerja karyawan.
Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Asri Nur Fadilah, dkk
dengan penelitian penulis adalah variabel penempatan karyawan
berdasarkan kompetensi.
. Khaerudin, dkk. Jurnal: The Effect Of Placement And Competency On
Performance Through Employee Commitment In Financial Center Olffice
Ministry Of Defense Indonesia.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh
penempatan dan kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen
karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan metode explanatory yaitu
penelitian terstruktur dan informal dengan tujuan untuk mendapatkan
informasi tentang sifat umum dari masalah penelitian.

Metode penelitian menggunakan metode kuantitatif cross sectional

dengan regresi linier berganda dan analisis jalur. Hasil penelitian
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menunjukkan bahwa penempatan variabel, variabel kompetensi dan
komitmen karyawan secara simultan atau parsial berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan variabel komitmen tidak dapat
memediasi antara penempatan dan kompetensi pada kinerja karyawan.
Persamaan penelitian yang dilakukan oleh Khaerudin, dkk dengan
penelitian penulis adalah variabelnya, di mana sama-sama menggunakan
variabel penempatan dan kompetensi. Perbedaan penelitian yang dilakukan
oleh Khaerudin, dkk dengan penelitian penulis adalah lokasi dan objek yang

menjadi penelitian.

G. Sistematis Penulisan Skripsi

Sistematika penulisan skripsi terdiri dari bab I yang merupakan bab
pendahuluan yang terdiri dari latar belakang masalah yang menjadi alasan
penulis dalam melakukan rangkaian penelitian. Kemudian berisi batasan
masalah dan rumusan masalah penelitian. Selanjutnya dikemukakan tujuan
penelitian dan kegunaan penelitian bagi berbagai pihak. Kemudian dipaparkan
pula penelitian terdahulu serta serta sistematika penulisan.

Bab II berupa kajian pustaka yang terdiri landasan teori dalam
penelitian, selanjutnya digambarkan suatu kerangka berpikir dan hipotesis
dalam penelitian.

Bab III merupakan bab metode penelitian yang berisi jenis penelitian,
waktu dan lokasi penelitian, variabel dan definisi operasional, populasi dan

sampel, instrumen penelitian, dan teknik analisis data yang digunakan.
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Bab IV merupakan bab gambaran umum, hasil penelitian dan
pembahasan hasil penelitian.
Bab V merupakan bab penutup yang terdiri dari kesimpulan dan saran-

saran hasil penelitian.



BABII

KAJIAN TEORI DAN KERANGKA BERPIKIR

A. Kajian Teori
1. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang
di capai oleh seseorang.’ Pengertian kinerja karyawan merujuk pada
kemampuan karyawan dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas
yang menjadi tanggung jawabnya dan tugas-tugas tersebut biasanya
berdasarkan indikator-indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan.
Menurut Mangkunegara yang dikutip oleh Pasolong dalam
bukunya Kepemimpinan Birokrasi mendefinisikan bahwa:’
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Berdasarkan pengertian diatas, dapat diketahui bahwa kinerja
pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai secara kualitas dan juga

kuantitas oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas atau

pekerjaan yang diberikan.

M. Ismail Yusanto dan M. Karebet Widjajakusuma, Menggagas Bisnis Islam, (Jakarta
Gema Insani Press, 2002), h. 199
" Harbani Pasolong. Kepemimpinan Birokrasi. (Bandung: Alfabeta, 2008), h. 197

13
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Menurut Widodo yang dikutip oleh Pasolong dalam bukunya

Kepemimpinan Birokrasi, mengemukakan bahwa:®

Kinerja adalah melakukan sesuatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya
dengan hasil seperti yang diharapkan.

Pengertian lain mengenai Kinerja menurut Suntoro 1999

yang dikutip oleh Pabundu dalam bukunya Budaya Organisasi dan

Peningkatan Kinerja Perusahaan mengemukakan bahwa:’

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi dalam rangka
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.

Berdasarkan pengertian diatas, dapat diketahui bahwa kinerja

pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang maupun

kelompok dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi dalam waktu

yang telah ditentukan sebelumnya.

Kinerja menurut Simanjuntak yang dikutip oleh Soedarsono

dalam bukunya Sistem Manajemen Komunikasi mengemukakan

bahwa:'°

Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atau pelaksanaan
tugas tertentu dalam rangka mewujudkan sasaran dan tujuan
perusahaan.

8 Harbani Pasolong. Kepemimpinan Birokrasi, h. 197
° Pabundu. Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan. (Jakarta: Bumi

Aksara, 2010), h. 121

10 Edwin Saputra. Manajemen Komunikasi Badan Penanggulangan Bencana Daerah
(BPBD) Terhadap Bencana Banjir di kabupaten Kampar. (Jurnal: Bidang Ilmu Politik, Vol. 5, No.

2,2018, h. 1-4
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Berdasarkan pengertian diatas, dapat diketahui bahwa kinerja
pegawai merupakan hasil yang telah dicapai dari pelaksanaan tugas
untuk mencapai tujuan dari perusahaan.

Pengertian lain mengenai Kinerja yang di kemukakan oleh
Sinambela dalam bukunya Kinerja Pegawai, mengemukakan bahwa
“Kinerja pegawai di definisikan sebagai kemampuan pegawai dalam
melakukan suatu keahlian tertentu”.

Berdasarkan pengertian diatas, dapat diketahui bahwa kinerja
pegawai merupakan suatu kemampuan yang dimiliki oleh pegawai
untuk mengerjakan sesuatu sesuai dengan keahliannya.

Kinerja adalah ibadah, sehingga terhadap mereka yang
enggan bekerja Al-Faruqiy menyatakan, mereka tidak mungkin menjadi
muslim yang baik. Apabila jika dengan iman, perbuatan atau kerja
islami justru merupakan manifestasi dan bagian dari perwujudan iman.
Dengan kata lain, iman adalah landasan, sedangkan perbuatan atau kerja
merupakan konsekuensi dan cara melakukannya.'!

Kinerja (performance) adalah gambaran tentang tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/ program/ kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi perusahaan yang tertian
dalam rencana strategis suatu perusahaan.'”? Pengukuran kinerja

merupakan proses penilaian kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan

' Veitzal Rivai Zainal, dkk. Penilaian Kinerja Sumber Daya Insani Untuk Perusahaan
Mengukur dan Menilai Kinerja Karyawan Secara Islami. (Yogyakarta: BPFE, 2018), h. 1
12 Veitzal Rivai Zainal, dkk. Penilaian Kinerja Sumber Daya..., h. 30
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sasaran yang telah ditentukan sebelumnya, termasuk informasi atas
efisiensi pengelolaan sumber daya (input) dalam menghasilkan barang
dan jasa, kualitas barang dan jasa, hasil kegiatan dibandingkan dengan
maksud yang diinginkan, dan efektifitas tindakan dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.

Agama merupakan pertimbangan umum sebagai sistem yang
spesifik tentang kepercayaan, ibadah dan tingkah laku. Bagaimanapun
juga agama Islam yang signifikan sebagai tugas sosial dan jalan
kehidupan yang bertujuan menghasilkan personaliti yang unik dan
sebuah kebudayaan yang berbeda untuk masyarakat Agama sebagai way
of life memberikan tuntunan dalam hal ibadah, tetapi juga dalam semua
aspek kehidupan manusia. Seluruh aspek kehidupan manusia dimulai
dari ibadah, sosial, politik, budaya dan ekonomi semua diatur oleh
tuntunan-Nya. Dalam hal ekonomi, Islam memiliki konsep yang
berbeda dengan konsep ekonomi lainnya. Islam telah memberikan
jaminan dan penetapan harta dan kekayaan yang dapat dimiliki,
meski untuk memperolehnya di perlukan bekerja. Bagian ini adalah
bagian dari sunnatullah yang harus dijalankan manusia. Alam dengan
segala sumberdayanya telah dibentangkan oleh Allah SWT untuk
memenuhi kebutuhan manusia.

Di dalam usaha kepemilikan dan berusaha dalam mengelola
sumber-sumber ekonomi merupakan perkara yang saling berkaitan.

Meskipun usaha dan kerja manusia tidak menjamin diperbolehkannya
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kepemilikan, manusia harus tetap meletakkan profesionalisme di
dalamnya. Sebab melaksanakan suatu aktivitas ekonomi tanpa
berusaha mencapai hasil adalah sia-sia. Karena itu, yang di tuntut
dari manusia adalah sikap kesadaran untuk mencurahkan kemampuan
seoptimal mungkin agar mencapai keberhasilan usaha.'?

Dalam perspektif Islam telah memberikan rambu-rambu
untuk  mendapatkan  sumber daya manusia yang profesional,

sebagaimana telah diajarkan dalam Al- Qur’an surat al Isro’ (17) : (36):

3”’}"0/ P ,J/ /9§J£ &2 1 P f?.’ //
53\5.&)\)%\)@“«“&\&?}%¢%&M\.‘MY)
- _ <t
@ Y j_—e«:ﬁ 53_;: QK G)\.Qﬂ )\
Artinya :

Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu mempunyai
pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan

hati semua itu akan diminta pertanggung jawabannya.

Ambar Teguh Sulistiyani juga mengartikan kinerja sebagai
kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai
dari hasil kerjanya.'* Sebagai kombinasi dari kemampuan, usaha dan
kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.

Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan

seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah

ditentukan terlebih dahulu setelah disepakati bersama.

13 Yusanto Ismail. Pengantar Ekonomi Islam. (Jakarta: Al-Azhar, 2009), h. 183
4Syafaruddin Alwi, Kinerja, http://id.wikipedia.org/wiki/kinerja
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Sedangkan kinerja menurut Mulyadi adalah keberhasilan
personel, tim atau unit organisasi dalam mewujudkan sasaran strategi
yang telah ditetapkan sebelumnya dengan perilaku yang diharapkan.'>
Dalam pandangan Islam, bekerja merupakan satu kesatuan yang tidak
terpisahkan, mulai dari niat bekerja yaitu tidak hanya mencari
kelimpahan materi di dunia tetapi juga mencari pahala untuk akhirat
nanti. Niat ini berkorelasi dengan usaha yang dilakukan individu, ketika
niat bekerja adalah ibadah maka didalaminya sudah terkandung dua
tujuan yaitu memenuhi kebutuhan rohani dan kebutuhan jasmani.!®

Dari beberapa pengertian diatas dapat diambil kesimpulan
bahwa kinerja adalah merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi atau perusahaan
sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam
usaha untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan yang
bersangkutan dengan moral atau etika.

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat
pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban
suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan

negatif dari suatu kebijakan operasional.

SMulyadi, Sistem Perencanaan dan Pengendalian Manajemen (Sistem Pelipatganda
Kinerja Perusahaan), (Jakarta: Salemba Empat, 2007), h.337

16 Ima Amaliyah, dkk. Pengaruh Nilai Islam Terhadap Kinerja Kerja. (Jurnal: Mimbar,
Vol.29, No,2, 2013), h. 165-174
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b. Indikator Kinerja Karyawan

Penilaian kinerja karyawan secara objektif dan akurat, dapat
dilakukan dengan mengukur tingkat kerja mereka. Pengukuran kinerja
berfungsi sebagai upaya mengumpulkan informasi yang dapat
digunakan untuk mengarahkan upaya karyawan melalui serangkaian
prioritas tertentu.

Menurut Dharma dalam bukunya Manajemen Supervisi
mengatakan hampir semua cara pengukuran mempertimbangkan hal-hal
berikut:!?

a) Kuantitas; yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau
dicapai. Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan
keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini
berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.

b) Kualitas; yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik
tidaknya). Pengukuran kualitatif keluaran
mencerminkan pengukuran “tingkat kepuasan”, yaitu
seberapa baik penyelesaiannya. Ini berkaitan dengan
bentuk keluaran

c) Ketepatan Waktu; yaitu sesuai tidaknya dengan waktu
yang direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu
merupakan jenis khusus dari pengukuran kuantitatif
yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu
kegiatan.

Berdasarkan pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa

pengukuran kinerja pegawai dapat mempertimbangkan mengenai
kuantitas yaitu jumlah pekerjaan yang dicapai, kualitas yaitu mutu

pekerjaan yang dihasilkan dan juga ketepatan waktu yaitu sesuai atau

tidaknya pekerjaan selesai seperti waktu yang telah ditentukan.

17 Agus Darma. Manajemen Supervisi. (Jakarta: Rajagrafindo Persada, 2004), h. 24
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Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif/ kualitatif yang
mengambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan kegiatan/
usaha yang telah ditetapkan.

Menurut Veithzal Rivai Zainal, dkk Islam mempunyai
beberapa unsur dalam melakukan penilaian kinerja suatu kegiatan/
usaha yang meliputi:'8
1) Niat bekerja karena Allah

Bekerja akan bernilai ibadah jika niatnya lurus ingin
mencari nafkah karena Allah. Jangan sampai kita bekerja niat kita
terbatas pada urusan dunia semata-mata, atau bahkan ada niat tidak
baik yang melandasi kita dalam bekerja.

2) Dalam bekerja harus memberikan kaidah/ norma/ Islami secara
totalitas

Taat  melaksanakan  perintahnya dan  menjauhi
larangannya. Orang yang bertakwa dalam bekerja adalah orang yang
mampu bertanggungjawab terhadap segala tugas yang diamanahkan
secara totoal berdasarkan kaidah Islami.

3) Motivasi bekerja adalah mencari keberuntungan dunia dan akhirat

Dalam menjalankan kehidupan di dunia manusia terutama
umat muslim tentunya ingin hidup sukses baik didunia maupun
diakhirat baca dunia menurut Islam sukses sendiri terkadang disalah

artikan oleh sebagian orang dan mereka menganggap kesuksesan

18 Veithzal Rivai Zainal, dkk. Penilaian Kinerja Sumber Daya..., h. 190
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dalam hidup adalah ketika mereka memiliki harta yang berlimpah
dan kedudukan atau jabatan yang tinggi.

Dalam bekerja dituntut penerapan azas efisiensi dan manfaat dengan
tetap menjaga kelestarian lingkungan

Efisiensi kerja dan manfaat dengan tetap menjaga kelestarian
lingkungan merupakan pelaksanaan kerja dengan cara tertentu, tanpa
mengurangi tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Cara
pelaksanaan  kerja  tersebut merupakan cara  termudah
mengerjakannya, termurah biayanya, tersingkat waktunya, teringan
bebannya serta terpendek jaraknya, dengan tetap menjaga
kelestarian lingkungan.

Mencari keseimbangan antara harta dengan ibadah, dan setelah
berhasil dalam bekerja hendaklah bersyukur kepada Allah SWT.
Dunia adalah sarana yang akan mengantarkan ke akhirat. Kita hidup
di dunia memerlukan harta benda untuk memenuhi hajatnya,
manusia perlu makan, minum, pakaian, tempat tinggal, berkeluarga
dan sebagainya, semua ini harus kita cari dan kita usahakan.
Kehadiran kita di dunia ini jangan sampai menjadi beban orang lain.
Maksudnya janganlah memberatkan dan menyulitkan orang lain.
Dalam hubungan ini, umat Islam tidak boleh bermalas-malasan,
apalagi malas bekerja untuk mencari nafkah, sehingga
mengharapkan belas kasihan orang lain untuk menutupi keperluan

hidup sehari-hari, namun dengan hal tersebut bukan berarti kita
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melupakan tujuan pokok kehidupan di dunia sebagai tempat mencari
bekal di akhirat, Dalam Al-Quran Surah Al-Qashash ayat 77 yang
artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah
kepadamu yaitu kebahagiaan negeri akhirat, dan janganlah kamu
melupakan bahagianmu dari kenikmatan duniawi, dan berbuat
baiklah kepada orang lain, sebagaimana Allah telah berbuat baik
kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi.
Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat
kerusakan”.
Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Penelitian mengenai faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan telah dilakukan oleh banyak peneliti. Penelitian-penelitian
yang dilakukan sebelumnya sebagian besar menganalisis mengenai
pengaruh komitmen dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja.
Penelitian yang dilakukan Krisdianto (2005) mengenai pengaruh
komitmen terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa karyawan
yang mempunyai komitmen tinggi cenderung mempunyai kinerja di atas
rata-rata. Penelitian Krisdianto (2005) dilakukan di PT. Danrilis
Garment Sukoharjo. Hasil penelitian ini menyarankan perusahaan agar

membangun komitmen karyawan supaya kinerja karyawan bisa optimal.
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Peneliti juga menyarankan agar penelitian berikutnya menambah
variabel lain seperti kepuasan kerja dan kompetensi karyawan.'’
Menurut Anwar Prabu faktor — faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja :2°
1) Faktor Individu
Secara psikologis, individu normal adalah individu yang
memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan
fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas antara fungsi psikis
dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang
baik. Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama individu
manusia untuk mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya
secara optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja
sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.
2) Faktor Lingkungan Organisasi
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi
individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan
organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas,
otoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola
komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja
respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif

memadai.

19 Kusjainah, dkk. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan : Model
Pengujian dengan Variabel Mediasi. (Jurnal: Telaah Bisnis, Volume 16, Nomor 1, 2015), h,20

2 A.A Anwar Prabu Mangkunegara. Evaluasi Kinerja SDM. (Bandung: Refika
Aditama, 2017), h. 16
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Sedangkan dalam ekonomi Islam faktor — faktor yang
mempengaruhi kinerja insani terdiri dari :*!
1) Efektifitas dan efisiensi

Bilamana tujuan tertentu bisa dicapai, maka bolehlah
dikatakan kegiatan tersebut efektif, akan tetapi apabila sebab-akibat
yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang
dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif
dinamakan tidak efisien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari
tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut efisien.

2) Otoritas (wewenang)

Otoritas atau wewenang adalah sifat dari suatu
komunikasi atau perintah dalam suatu perusahaan formal yang
dimiliki sesorang anggota perusahaan kepada anggota lain untuk
melakukan kegiatan kerja sesuai dengan konstribusinya. Perintah
tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan dan yang tidak boleh
dalam perusahaan.

3) Disiplin

Disiplin sebagai wujud ketaatan hukum atau peraturan
yang berlaku. Sehingga disiplin karyawan merupakan kegiatan
karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja

dengan perusahaan dimana dia bekerja.

2l Veithzal Rivai Zainal, dkk. Penilaian Kinerja Sumber Daya Insani Untuk
Perusahaan Mengukur dan Menilai Kinerja Karyawan Secara Islami, h.50
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4) Inisiatif
Inisiatif adalah sesuatu yang berkaitan dengan daya pikir
dan kreativitas dalam membentuk ide untuk merencanakan sesuatu
yang berkaitan dengan tujuan perusahaan.

Menurut Sagung Binda Karmita, I Wayan Gede dan Supartha
Putu Saroyini Priantini dalam jurnal Pengaruh Motivasi Kerja Dan
Penempatan Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan (Studi Pada Analis Kredit PT. BPD Bali Cabang Utama
Denpasar). Adapun indikator yang mempengaruhi kinerja karyawan
adalah Berdasarkan hasil uji hipotesis terbukti bahwa variabel
penempatan karyawan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan. Semakin sesuai penempatan
seorang karyawan dibidang analis kredit maka kinerja karyawan
seoarang analis kredit juga akan meningkat ini menunjukkan bahwa
variabel penempatan dengan kinerja karyawan adalah berbanding

positif atau lurus.?
Sedangkan menurut Risdianto dan Mutakin dalam Jurnal
Analisis Pengaruh Penempatan Pegawai Berbasis Kompetensi Terhadap
Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT Strategic Attitude Intergrity
Indonesia Cirebon), menyebutkan indikator mempengaruhi kinerja

karyawan terdiri dari :

22 Sagung Binda Karmita, dkk. Pengaruh Motivasi Kerja Dan Penempatan Karyawan
Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi Pada Analis Kredit PT. BPD Bali Cabang
Utama Denpasar). (Jurnal : Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana, 2015), h. 960
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Penempatan Karyawan

Pola penempatan tentunya akan berpengaruh pada kinerja
karyawan Semua itu harus disesuaikan dengan kondisi saat ini, agar
karyawan konsisten dalam memberikan pelayanan kepada
konsumen dengan sebaik-baiknya. Proses penempatan karyawan
yang tidak tepat akan menyebabkan kinerja yang kurang optimal,
saat ini pola penempatan karyawan di PT Strategic Attitude
Intergrity Indonesia Cirebon masih belum sesuai dengan kompetensi
dan kualifikasi.

Kompetensi Karyawan

Standar kompetensi merupakan rumusan tentang
kemampuan yang dimiliki seseorang untuk melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang didasari atas pengetahuan, keterampilan,
yang didukung sikap kerja dan penerapannya sesuai unjuk kerja
yang dipersyaratkan.

Kompetensi dasar yang harus dimiliki oleh setiap
pemegang jabatan meliputi integritas, kepemimpinan, perencanaan,
dan pengorganisasian, kerjasama dan fleksibilitas. Sedang untuk
kompetensi bidang dipilih dari kompetensi yang tersedia sesuai
bidang pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

Secara keseluruhan dari variabel penempatan pegawai yaitu

kompetensi, kualifikasi, dan motivasi dapat disimpulkan secara umum

bahwa penempatan karyawan tergolong kategori baik, dimana nilai skor
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rataan keseluruhan untuk kompetensi bernilai 3,86, kualifikasi bernilai
3,84, motivasi bernilai 4,07. Hal ini menunjukkan persepsi pegawai
yang berada dalam rentang setuju terhadap masing-masing indikator
penempatan karyawan. Hal ini berarti bahwa masing-masing indikator
penempatan pegawai sudah dilaksanakan dengan baik oleh PT Strategic
Attitude Intergrity Indonesia Cirebon
2. Penempatan Karyawan
a. Pengertian Penempatan Karyawan

Penempatan merupakan proses yang dilakukan untuk
menduduki posisi karyawan yang lulus seleksi. Penempatan karyawan
harus dilakukan sesuai dengan bidang ilmu dan keahlian serta
kemampuan yang dimiliki. Dalam manajemen sumber daya manusia
dikenal dengan “Right man the right place”. Penempatan yang salah
mengakibatkan hasil kinerja yang tidak optimal, karena pekerjaan tidak
dilakukan oleh orang yang bukan ahlinya.?’

Penempatan pegawai menurut Sastrohadiwiryo yang dikutip
oleh Suwatno ‘“Penempatan pegawai adalah untuk menempatkan
pegawai sebagai unsur pelakasana pekerjaan pada posisi yang sesuai
dengan kemampuan, kecakapan dan keahliaanya.” Sedangkan menurut
Mathis & Jackson “Penempatan adalah menempatkan posisi seseorang

ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik seorang karyawan cocok

23 Nila Mardiah. Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan dalam Perspektif Islam. (Jurnal:
Ekonomi Islam Volume 1, No.2, 2016), h. 232
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dengan pekerjaanya akan mempengaruhi jumlah dan kualitas
pekerjaan.”?*

Penempatan adalah pengalokasian para karyawan pada posisi
kerja tertentu hal ini khusus terjadi pada karyawan baru. Hasibuan
menyatakan penempatan karyawan adalah tindak lanjut dari seleksi,
yaitu menerapkan calon karyawan yang diterima (lulus seleksi) pada
jabatan tertentu/ pekerjaan yang membutuhkan sekaligus mendelegasi
authority kepada orang tersebut.?

Kegiatan penempatan pegawai dalam fungsi kepegawaian,
dimulai setelah organisasi melaksanakan kegiatan penarikan dan seleksi,
yaitu pada saat seorang calon pegawai dinyatakan diterima dan siap
untuk ditempatkan pada jabatan atau unit kerja yang sesuai dengan
kualifikasinya. Namun ternyata permasalahannya tidak sesederhana itu,
karena justru keberhasilan dari keseluruhan program pengadaan tenaga
kerja terletak pada ketepatan dalam menempatkan pegawai yang
bersangkutan.

Tujuan organisasi dalam menempatkan pegawainya tersebut
secara tepat adalah agar pegawai tersebut dapat berdaya guna dan

berhasil guna melaksanakan pekerjaan yang menjadi tanggung

24 Asri Nur Fadilah, dkk. Pengaruh Penempatan Pegawai Terhadap Kinerja (Studi
Pada Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Gresik). (Jurnal: Administrasi Publik (JAP), Vol. 1,
No.4, tt), h. 2

2> Winda Jennifer Rori, dkk. Pendidikan, Pelatihan Penempatan kerja Pengaruhnya
Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Inspektorat Kota Manado. (Jurnal: Emba, Vol. 2, No.2, 2014),
h. 1288

26 Asri Nur Fadilah, dkk. Pengaruh Penempatan Pegawai Terhadap Kinerja (Studi
Pada Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Gresik). (Jurnal: Administrasi Publik (JAP), Vol. 1,
No. 5), h. 848
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jawabnya.?’

Menurut Fathoni prinsip pokok dalam penempatan
karyawan adalah penempatan orang yang tepat pada tempatnya yang
tepat. Penempatan karyawan merupakan proses penugasan atau
pengisian suatu jabatan baru atau jabatan yang berbeda.?®

Pengelola SDM ini dijalankan oleh sub bagian personalia
dengan tujuan untuk semakin meningkatkan kualitas SDM yang dimiliki
dan mendukung pencapaian tujuan, sasaran dan meningkatkan kinerja
karyawan. Penempatan karyawan merupakan hal terpenting untuk
menjalankan  kegiatan  perusahaan/instansi,  karena  dengan
menempatkan karyawan yang tepat dan sesuai dengan kompetensi yang
dimiliki itu akan menciptakan karyawan yang mampu bekerja secara
efektif dan efisien, sehingga tujuan perusahaan/instansi dapat dicapai
sesuai visi dan misi perusahaan.?’

Karyawan yang professional akan melaksnakan tugasnya
dengan dasar pengetahuan yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang
diduduki nya. Jika pekerjaaan dilakukan dengan tingkat pemahaman dan
pengetahuan tinggi maka sasaran kerja dapat tercapai dengan baik.

Selain itu karyawan yang professional akan terus mengembangkan ilmu

dan pengetahuannya, agar bisa meningkatkan kualitas diri.*°

27 Asri Nur Fadilah, dkk. Pengaruh Penempatan Pegawai Terhadap Kinerja (Studi

Pada Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Gresik), h. 849

28 Risdinato, Mutakin. Analisis Pengaruh Penempatan Pegawai Berbasis Kompetensi

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT. Strategic Attitude Integrity Indonesia Cirebon).
(Jurnal: Manajemen dan Akuntansi Volume IX No.1, 2014), h. 53

2 Risdinato, Mutakin. Analisis Pengaruh Penempatan Pegawai Berbasis Kompetensi

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT. Strategic Attitude Integrity Indonesia Cirebon), h.

30 Nila Mardiah. Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan... ,h. 232
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b. Indikator Penempatan Karyawan

Indikator penempatan karyawan menurut Yuniarsih dan

Suwatno, dalam menempatkan pegawai adalah sebagai berikut:!
1) Faktor prestasi akademis.

Prestasi akademis yang dimaksud disini adalah prestasi
akademis yang telah dicapai oleh pegawai selama mengikuti jenjang
pendidikan dimasa sekolah dasar sampai pendidikan terakhir,
dipadukan dengan prestasi akademis yang diperoleh berdasarkan
hasil seleksi yang telah dilakukan terhadap pegawai yang
bersangkutan, sehingga dapat diharapkan memperoleh masukan
dalam menempatkan pegawai yang tepat pada posisi yang tepat pula.

2) Faktor pengalaman kerja.

Faktor  pengalaman kerja  perlu  mendapatkan
pertimbangan karena ada kecenderungan, makin lama bekerja,
makin banyak pengalaman yang dimiliki dan sebaliknya makin
singkat masa kerja, makin sedikit pengalaman yang diperoleh.

3) Faktor kesehatan fisik dan mental.

Faktor ini juga tidak kalah pentingnya dengan faktor-
faktor diatas, karena bila diabaikan dapat merugikan lembaga. Oleh
sebab itu sebelum pegawai yang bersangkutan diterima menjadi

pegawai, diadakan tes/uji kesehatan oleh dokter yang dirujuk,

31 Tjutju Yuniarsih dan Suwatno. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung:
Alfabeta, 2008), h. 31



4)

5)

31

walaupun tes kesehatan tersebut tidak selamanya dapat menjamin
bahwa yang bersangkutan benar-benar sehat jasmani dan rohani.
Faktor status perkawinan.

Status perkawinan juga perlu dipertimbangkan mengingat
banyak hal yang merugikan kita bila tidak ikut dipertimbangkan,
terutama bagi pegawai wanita sebaiknya ditempatkan pada lokasi
dimana suaminya bertugas.

Faktor usia.

Dalam rangka menempatkan pegawai, faktor usia pada
diri pegawai yang lulus dalam seleksi, perlu mendapatkan
pertimbangan. Hal ini dimaksudkan untuk menghindarkan
rendahnya produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai yang
bersangkutan.

Terdapat tiga hal yang mendasari keputusan penempatan
dalam SDM, yaitu:*?

1) Efektivitas
Efektivitas penempatan harus mampu meminimalisasi
kemungkinan terjadi kekacauan bagi karyawan dan perusahaan.

2) Tuntutan hukum

32 Veithzal Rivai. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan: dari Teori ke
Praktik. (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2014), h.65
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Selama ini hubungan kerja yang tidak didasarkan pada kontrak
resmi tertulis disebut hubungan kerja sukarela dan dilanjutkan
dengan persetujuan.
3) Pencegahan seperasi (PHK)
Salah satu bidang kreatif MSDM adalah upaya pencegahan
separasi ketika departemen SDM dapat mencegah perusahaan
kehilangan SDM yang bernilai, maka uang yang ditanam dalam
rekrutmen, seleksi, orientasi, dan pelatihan tidak hilang.
Faktor-faktor yang dipertimbangkan dalam penempatan
karyawan adalah:*’
1) Pendidikan
Prestasi akademis yang di miliki tenaga kerja selama
mengikuti  pendidikan sebelumnya harus dipertimbangkan,
khusunya dalam penempatan karyawan tersebut untuk
menyelesaikan tugas pekerjaan, serta mengemban wewenang dan
tanggung jawab. Prestasi akademis yang perlu dipertimbangkan
tidak terbatas pada jenjang terakhir pendidikan tetapi termasuk
jenjang pendidikan yang pernah dialaminya. Tenaga kerja yang
memiliki prestasi akademis tinggi harus ditempatkan pada tugas dan
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya, sebaliknya tenaga

kerja yang memiliki latar belakang akademis rata-rata atau dibawah

33 B. Siswanto Sastrohadiwiryo. Manajemen Tenaga Kerja Indonesia Pendekatan
Administratif dan Operasional. (Jakarta: bumi Aksara, 2005), h.121
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standar harus ditempatkan pada tugas dan pekerjaan ringan dengan
beban wewenang dan tanggung jawab yang relatif rendah. Latar
belakang pendidikan pun harus menjadi pertimbangan dalam
menempatkan karyawan.
Usia

Faktor usia tenaga kerja yang lulus seleksi perlu
dipertimbangkan dalam penempatan tenaga kerja. Penempatan
tenaga kerja berdasarkan usia perlu dilakukan untuk menghindari
rendahnya produktivitas yang dihasilkan oleh karyawan yang
bersangkutan.
Keterampilan Kerja

Kecakapan atau keahlian untuk melakukan suatu
pekerjaan yang harus diperoleh dalam praktek, keterampilan kerja
ini dapat di kelompokan menjadi 3 kategori yaitu:
a) Keterampilan mental, seperti menganalisis data, membuat

keputusan dll.
b) Keterampilan fisik, seperti membetulkan listrik, mekanik, dll.
c¢) Keterampilan sosial, seperti mempengaruhi orang lain,
menawarkan barang atau jasa
Pengalaman Kerja
Pengalaman bekerja pada pekerjaan sejenis perlu

mendapatkan pertimbangan dalam penempatan karyawan karyawan.

Kenyataan menunjukkan makin lama karyawan bekerja, makin
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banyak pengalaman yang dimiliki karyawan yang bersangkutan,
sebaliknya semakin singkat masa kerja, semakin sedikit pengalaman
yang diperoleh. Pengalaman bekerja benyak memberikan keahlian
dan keterampilan kerja. Pengalaman bekerja yang dimiliki
seseorang kadang-kadang lebih dihargai daripada tingkat
pendidikan yang menjulang tinggi. Karyawan yang berpengalaman
dapat langsung menyelesaikan tugas dan pekerjaanya. Karyawan
hanya memerlukan pelatihan dan petunjuk yang relatif singkat.
Sebaliknya karyawan yang hanya mengandalkan latar belakang
pendidikan dan gelar yang disandangnya, belum tentu mampu
mengerjakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan
cepat.
3. Penempatan Karyawan Berbasis Kompetensi
Pengertian Kompetensi menurut Badan Kepegawaian
Negara (2003) mengemekan bahwa:*

Kompetensi sebagai kemampuan dan karakteristik yang

dimiliki seorang Pegawai Negeri Sipil yang berupa

pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang

diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga

Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya

secara profesional, efektif, dan efisien.

Berdasarkan pengertian di atas, dapat diartikan bahwa

kompetensi merupakan hal yang perlu dimiliki oleh pegawai agar dalam

proses pelaksanaan tugasnya dapat menunjang pegawai tersebut untuk

3% Sudarmanto. Kinerja dan pengembangan komptensi SDM. (Yogyakarta: Pustaka
Pelajar, 2015), h. 49
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bekerja secara profesional, efektif dan efisien. Kompetensi menurut
Spencer yang dikutip oleh Sedarmayanti dalam bukunya Membangun
dan Mengembangkan Kepemimpinan mengatakan bahwa:>?

Kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang

dan mengindikasikan cara berperilaku/berpikir,

menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode waktu
yang cukup lama.

Berdasarkan pengertian diatas, dapat diartikan bahwa
kompetensi yaitu karakteristik yang dimiliki seseorang yang
mengindikasikan cara berpikir dan bertindak dari seseorang tersebut.
Kompetensi menurut Clelland yang dikutip oleh Moeheriono dalam
bukunya Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi mengatakan
bahwa:3°

Kompetensi adalah sebagai karakteristik dasar personel yang

menjadi faktor penentu sukses tidaknya seseorang dalam

mengerjakan suatu pekerjaan atau pada situasi tertentu.

Berdasarkan pengertian diatas, dapat diartikan bahwa
kompetensi merupakan karakteristik dasar seseorang yang dapat
menentukan seseorang sukses atau tidak dalam melaksanakan pekerjaan
dalam berbagai situasi.

Kompetensi menurut Marshall yang dikutip oleh Sudarmanto

dalam bukunya Kinerja dan Pengembangan Kompetensi SDM

mengemukakan bahwa:’

35 Sedermayanti. Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan
Manajemen Pegawai Negeri Sipil. (Bandung: Rafika Aditama, 2011), h. 226

3¢ Moeheriono. Pengukuran Kirnerja Berbasis Kompetensi. (Jakarta: Rajawali, 2014),
h. 6

37 Sudarmanto. Kinerja dan pengembangan komptensi SDM, h. 47



36

Kompetensi adalah karakteristik dasar dari seseorang yang
memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam
pekerjaan, peran, atau situasi tertentu.

Berdasarkan pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa
kompetensi merupakan karakteristik dasar yang dimiliki oleh seseorang
untuk menghasilkan kinerja unggul di dalam pekerjaan dan situasi
tertentu. Jadi, seseorang dengan kemampuan yang lebih biasanya dapat
dikatakan mempunyai kompetensi yang baik.

Kompetensi mengandung bagian kepribadian yang
mendalam dan melekat pada seseorang dengan perilaku yang dapat
diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Prediksi siapa
yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari kriteria atau
standar yang digunakan.’

Kompetensi sebagai karakteristik dasar yang terdiri dari atas
keterampilan (skills), pengetahuan (knowledge) serta atribut personal
(personal atribut) lainnya, intinya utama dari sistem atau model
kompetensi dalam penempatan karyawan sebagai alat penentu
memprediksikan keberhasilan kerja seseorang pada suatu posisi

tertentu.>® Apabila seseorang memegang posisi jabatan tertentu, maka

harus mampu memiliki kompetensi yang di persyaratan pada posisinya,

3 Lucia Nurbani Kartika, dkk. Pengaruh Tingkat Komptensi Terhadap Kinerja

Pegawai Administrasi Perkantoran. (Jurnal: Ekonomi dan Bisnis Volume XVIII No.1,2014), h. 78

2010), h. 4

39 Moeheriono. Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi. (Bogor: Ghalia Indonesia,
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niscaya ia diprediksikan akan sukses dan berhasil dalam mengemban
tugas pekerjaanya.*’

Manfaat kompetensi bagi organisasi antara lain dapat
memberikan pemetaan yang akurat mengenai kompetensi angkatan
kerja yang ada, meningkatkan efektivitas rekrutmen dengan cara
menyesuaikan kompetensi yang diperlukan dalam pekerjaan dengan
yang dimiliki oleh calon karyawan. Pengambilan keputusan dalam
organisasi menjadi lebih percaya diri karena karyawan telah memiliki
keterampilan yang akan diperoleh dalam pendidikan dan pelatihan.
Kompetensi apa yang seharusnya dimiliki dan dikembangkan oleh
organisasi terhadap anggotanya sepenuhnya tergantung pada visi dan
misi organisasi yang bersangkutan dengan tetap memperhatikan budaya
organisasi.*!

Menurut Spencer hubungan antara kompetensi karyawan
dengan kinerja adalah sangat erat dan penting sekali, relevansinya ada
dan kuat akurat, bahkan mereka (karyawan) apabila ingin meningkatkan
kinerjanyanya, seharusnya mempunyai kompetensi yang sesuai dengan
tugas pekerjaanya (the right man on the right job).** Pengukuran
kompetensi dasar pada setiap individu seseorang telah memudahkan
pihak pengelola manajemen dan manajer sumber daya manusia untuk

lebih mudah menempatkan orang yang tepat dan tepat pada pekerjaanya.

40 Moeheriono. Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, h.7

41 https ://www. kompasiana. com/ ata 34/ 5500b2d7a333111773511aab /antara-
kompetensi-kompetisi, diakses tanggal 29 Juli 2019

42 Moeheriono. Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, h, 8


https://www.kompasiana.com/ata_34/5500b2d7a333111773511aab/antara-kompetensi-kompetisi
https://www.kompasiana.com/ata_34/5500b2d7a333111773511aab/antara-kompetensi-kompetisi
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Kompetensi mempunyai hubungan sebab-akibat (causally
related) jika dikaitkan dengan kinerja seorang karyawan serta
kompetensi, yang terdiri dari atas: motif (motive), sifat (trait), konsep
diri (self concept) dam keterampilan (skill) serta pengetahuan
(knowledge), yang diharapkan dapat memprediksikan perilaku
seseorang sehingga pada akhirnya dapat memprediksi kinerja orang
tersebut.*

Menurut konsep kompetensi, ada sedikitnya tiga skill yang
sangat menentukan kompetensi seseorang di tempat kerja. Ketiga skill
itu adalah:*

1) Keahlian teknis (technical skill), kemampuan dalam menguasai
penggunaan peralatan kerja, teknologi atau alat — alat.

2) Keahlian manajerial (manajerial skill kemampuan dalam mengelola
sumber daya yang ada (fasilitas, potensi diri, potensi orang lain,
informasi dan lain-lain) untuk mencapai tujuan.

3) Keahlian profesional (profesional skill), kemampuan seseorang
dalam mengusai bidang pengetahuan yang terkait dengan pekerjaan
dan kemampuannya dalam menggunakan, mengembangkan dan
membagikan pengetahuannya kepada orang lain.

Dalam setiap individu seseorang terdapat beberapa

karakteristik kompetensi dasar, yang terdiri dari :*°

43 Moeheriono. Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, h. 8

4 An. Ubaedy. Kompetensi Kunci dalam Berprestasi Career Business & Life. (Jakarta:
Bee Media Indonesia, 2007), h. 214

4 Moceheriono. Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, h. 13
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Watak (Trait)

Yaitu yang membuat seseorang mempunyai sikap
perilaku atau bagaimanakah orang tersebut merespons sesuatu
dengan cara tertentu.

Motif (motive)

Yaitu sesuatu yang digunakan seseorang atau secara
konsisten dipikirkan dan diinginkan yang mengakibatkan suatu
tindakan atau dasar dari dalam yang bersangkutan untuk melakukan
suatu tindakan.

Bawaan (Self-concept)

Sikap dan nilai — nilai yang dimiliki seseorang. Sikap dan
nilai-nilai tersebut dapat diukur melaui tes untuk mengetahui nilai
(value) yang dimiliki, apa yang menarik seseorang untuk melakukan
sesuatu.

Pengetahuan (knowledge)

Yaitu informasi yang dimiliki seseorang pada bidang
tertentu atau area tertentu. Pengetahuan merupakan kompetensi yang
kompleks dan agar rumit.

Keterampilan atau keahlian (skill)
Yaitu kemampuan untuk melaksanakan tugas tertentu,

baik secara fisik ataupun mental.



40

Secara rinci, ada lima dimensi kompetensi yang harus
dimiliki oleh semua individu dalam diri karyawan dalam bekerja adalah
sebagai berikut:*®
1) Task Skill yaitu keterampilan untuk melaksanakan tugas-tugas rutin

sesuai dengan standar ditempat kerja.

2) Task Management Skill yaitu keterampilan untuk mengelola
serangkaian tugas yang berbeda yang muncul dalam pekerjaan.

3) Contingency Management Skill yaitu keterampilan mengambil
tindakan yang cepat dan tepat bila timbul suatu masalah dalam
pekerjaan.

4) Job Role Environment Skills yaitu keterampilan untuk bekerja sama
serta memelihara kenyamanan lingkungan kerja.

5) Transfer Skill yaitu keterampilan untuk beradaptasi dengan
lingkungan kerja baru.

Kompetensi Pegawai memiliki kaitan yang erat dengan
Kinerja Pegawai. Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan orang di
tempat kerja pada berbagai tingkatan, mengidentifikasi karakteristik,
pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan oleh individual yang
memungkinkan menjalankan tugas dan tanggung jawab secara efektif
sehingga mencapai standar profesional dalam bekerja dan mencakup
semua aspek catatan manajemen kinerja, keterampilan, pengetahuan

tertentu dan sikap yang dimiliki.

46 Moeheriono. Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, h.51
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Hal ini diperkuat oleh pendapat Spencer yang dikutip oleh
Sedarmayanti dalam bukunya Membangun dan Mengembangkan
Kepemimpinan, bahwa:*’

Kompetensi yang terdiri atas motif, sifat, konsep diri dan

keterampilan  serta  pengetahuan diharapkan dapat

memprediksi perilaku seseorang, sehingga akhirnya dapat
memprediksi kinerja orang tersebut.

Berdasarkan pengertian diatas, dapat diketahui bahwa
kompetensi pegawai mempunyai kaitan yang sangat erat dengan kinerja
pegawai dimana kinerja seseorang dapat diprediksi berdasarkan
kompetensi yang dimiliki oleh seseorang.

Menurut Spencer yang dikutipoleh Moeheriono dalam
bukunya Pengukuran Kompetensi Berbasis Kompetensi
mengemukakan bahwa:*3

Hubungan antara kompetensi karyawan dengan kinerja
adalah sangat erat dan penting sekali, relevansinya ada dan
kuat akurat, bahkan mereka (karyawan) apabila ingin
meningkatkan  kinerjanya  seharusnya = mempunyai
kompetensi yang sesuai dengan tugas pekerjaannya (the right
man on the right job).

Berdasarkan pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa
kompetensi pegawai sangat erat hubungannya dengan kompetensi

pegawai sebab kinerja pegawai akan meningkat apabila kompetensi

yang dimiliki sesuai dengan tugas yang ia kerjakan.

47 Sedermayanti. Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan
Manajemen Pegawai Negeri Sipil. h. 347
48 Moeheriono. Pengukuran Kirnerja Berbasis Kompetensi, h. 10
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4. Motivasi Bekerja
a. Pengertian Motivasi Bekerja Islam

Istilah motivasi berasal dari kata Latin “movere yang berarti
dorongan atau menggerakkan. Motivasi mempersoalkan suatu cara
mengarahkan daya dan potensi agar bekerja mencapai tujuan yang
ditentukan. Pada dasarnya seorang bekerja karena keinginan memenuhi
kebutuhan hidupnya. Dorongan keinginan pada diri seseorang dengan orang
yang lain berbeda-beda sehingga perilaku manusia cendrung beragam di
dalam bekerja.

Menurut Abaraham Maslow dalam teorinya motivasi adalah
alasan yang mendasari sebuah perbuatan yang dilakukan oleh
individu.* Dalam pandangan masyarakat umumnya motivasi sering
disamakan dengan semangat. Menurut Vroom motivasi mengacu
kepada suatu proses mempengaruhi pilihan-pilihan individu terhadap
bermacam-macam bentuk kegiatan yang dihendaki.’® Kemudian
Saydam, mengemukakan bahwa motivasi mencakup di dalamnya arah
atau tujuan tingkah laku, kekuatan respons, dan kegigihan tingkah laku.
Disamping itu, istilah tersebut mencakup sejumlah konsep dorongan

(drive), kebutuhan (need), rangsangan (incentive), ganjaran (reward),

“Kadarisman. M. Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT.
Raja Grafindo, 2014), h. 279.
9K adarisman. M. Manajemen Pengembangan....., h. 286.
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penguatan (reinforcemen), ketetapan tujuan (goal setting), harapan
(expectancy).”!

Menurut H. Amzah B. Uno, kerja adalah sebagai a) aktivitas
dasar dan dijadikan bagian esensial dari kehidupan manusia, b) kerja itu
memberikan status, dan mengikat seseorang kepada individu lain dan
masyarakat, ¢) pada umumnya pria atau wanita menyukai pekerjaan,
d) insentif kerja itu banyak bentuknya, diantaranya adalah uang.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan motivasi kerja
adalah penggerak atau pendorong dalam diri seseorang untuk mau
berperilaku dan bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan
kewajiban yang telah diberikan kepadanya.

Untuk mengetahui motivasi kerja dalam Islam, perlu
dipahami terlebih dahulu fungsi dan kedudukan bekerja. Mencari nafkah
dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang
sesuai dengan kebutuhan manusia, diantaranya kebutuhan fisik. Dan,
salah satu cara memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja.

Motivasi kerja dalam Islam adalah untuk mencari nafkah
yang merupakan bagian dari ibadah. Motivasi kerja dalam Islam bukan
mengejar hidup duniawi saja, bukan juga untuk status, apalagi untuk
mengejar kekayaan dengan segala cara. Tapi untuk beribadah. Bekerja

untuk mencari nafkah adalah hal yang istimewa dalam Islam. Jadi

S'Kadarisman. M. Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT.

Raja Grafindo), 2014, h. 275.

h.66-67.

?H. Azah B. Uno. Teori Motivasi dan Pengukurannya , (Jakarta: Bumi Aksara, 2007),
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Motivasi kerja Islam adalah komitmen terkait pekerjaan yang berasal
dari hubungan seorang karyawan dengan tuhannya.>* Selama ini banyak
orang yang bekerja untuk mengejar materi belaka demi kepentingan
duniawi, mereka tak sedikitpun memperdulikan kepentingan akhirat
kelak. Oleh karena itu sebaiknya bekerja perlu memiliki motivasi yang
dapat memberikan kepribadian yang baik dan membenarkan oleh Islam.
Rasullullah bersabda yang diriwayatkan oleh Thabrani,
Gs JB (230 Vs *cé-\ V5 a1 V5 Sl wiE Y i ot G o
(@bl olyy) aiall b 3 2321 J6 €0 J325 ¢ WK

Artinya :

Sesungguhnya diantara dosa-dosa itu, terdapat satu dosa yang tidak
dapat dihapuskan dengan shalat, puasa, haji dan umrah.” Sahabat
bertanya, ‘Apa yang dapat menghapuskannya wahai Rasulullah?’

Beliau menjawab, ‘Semangat dalam mencari rizki.” (HR. Thabrani).”

Luar biasa, dikatakan dalam hadist di atas bahwa semangat
mencari nafkah memiliki nilai yang sangat besar. Allah SWT suka
kepada hambanya yang mau bersusah payah mencari natkah. Ini lebih
dari cukup motivasi kerja sebagai seorang muslim. Bahkan berpeluang
mendapat ampunan Allah SWT. Rasullullah bersabda yang
diriwayatkan oleh Thabrani,

y
£
s
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(e olsy) 4 38k el g Jas i
Artinya :

Barang siapa yang sore hari duduk kelelahan lantaran pekerjaan yang
telah dilakukannya, maka ia dapatkan sore hari tersebut dosa-dosanya

53 Bhirawa Anoraga dan Ari Prasetyo. Motivasi Kerja Islam dan Etos Kerja Karyawan
Bank Jatim Syariah Cabang Surabaya. (Jurnal: JESTT Vo.2 No.7, 2015), h. 533

S4Saifur Ashaqi,”Kumpulan Hadist Pahala Bekerja ™ artikel diakses pada tanggal 27
Agustus 2019 dari https://talimulquranalasror.blogspot.co.id/2015/05/kumpulan-hadits-pahala-
bekerja.html


https://talimulquranalasror.blogspot.co.id/2015/05/kumpulan-hadits-pahala-bekerja.html
https://talimulquranalasror.blogspot.co.id/2015/05/kumpulan-hadits-pahala-bekerja.html
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diampuni oleh Allah SWT. (HR. Thabrani).*

Dalam memahami motivasi bekerja Islam, terlebih dahulu
perlu mengetahui tentang fungsi serta kedudukan bekerja, yaitu sebagai
berikut:

Bekerja atau mencari nafkah dalam Islam merupakan suatu

kewajiban serta ibadah yang memiliki tujuan untuk

memenuhi kebutuhan dalam kehidupan sehari-hari. Bekerja
dalam Islam juga bukan sekedar untuk memenuhi kebutuhan
perut, tetapi juga memelihara harga diri, martabat
kemanusiaan yang seharusnya dijunjung tinggi. Oleh
karenanya bekerja dalam Islam menempati posisi yang
mulia. Menurut Syawqi Ahmad Dunya dalam kitabnya

Tanwil Wa Tanmiyyah fi al-igtishad al-Islami bahwa bekerja

dalam rangka membangun ekonomi merupakan kewajiban

sakral (fard muqaddas) yang bersifat keagamaan.>¢

Dalam hal ini bekerja dalam Islam bukan hanya untuk
memenuhi nafkah semata tetapi sebagai kewajiban beribadah kepada
Allah SWT, setelah ibadah fardu lainnya.

b. Indikator Motivasi Bekerja dalam Islam

Adapun yang menjadi indikator dalam motivasi bekerja dalam

Islam adalah sebagai berikut:*’
1) Niat baik dan benar (mengharap ridha Allah SWT)
Seseorang harus mengetahui apa niat dan motivasi bekerja,

niat inilah yang akan menentukan arah pekerjaanya. Jika niat bekerja

hanya untuk mendapatkan gaji, maka hanya itulah yang akan dia dapat.

33Saifur Ashaqi,”Kumpulan Hadist Pahala Bekerja * artikel diakses pada tanggal 27
Agustus 2019 dari https://talimulquranalasror.blogspot.co.id/2015/05/kumpulan-hadits-pahala-
bekerja.html.

3¢ Havis Aravik. Ekonomi Islam. (Yogyakarta: Empat Dua, 2016), h. 87

57 Bhirawa Anoraga dan Ari Prasetyo. Motivasi Kerja Islam... , h. 535-536


https://talimulquranalasror.blogspot.co.id/2015/05/kumpulan-hadits-pahala-bekerja.html
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Akan tetapi jika niatnya adalah bekerja untuk mendapatkan harta halal,
menafkahi keluarga, dan semata-mata untuk mendapatkan ridha Allah
SWT, maka dia akan mendapatkan sebagaimana yang dia niatkan. Ciri-
ciri orang yang bekerja dengan niat baik dan benar untuk mengharap
ridha Allah SWT adalah:
a) Mengharapkan pahala sebagai imbalan atas pekerjaan yang
dilakukan.
b) Rezeki yang halal merupakan salah satu dorongan untuk bekerja.
c¢) Memandang pekerjaannya sebagai bentuk ibadah kepada Allah
SWT.

d) Bekerja sebagai bentuk pengabdian kepada Allah SWT.
Takwa dalam bekerja

Terdapat dua pengertian dari takwa yang dimaksud, yang
pertama adalah taat melaksanakan perintah dan menjauhi segala bentuk
larangan-Nya. Kedua, sikap tanggung jawab seorang muslim terhadap
keimanan yang telah diyakini dan diikrarkannya. Orang yang bertakwa
dalam bekerja adalah orang yang mampu bertanggung jawab terhadap
segala tugas yang telah diamanahkan kepadanya. Orang yang bertakwa
Jjuga akan selalu menampilkan sikap-sikap positif, karena itu orang yang
bertakwa dalam bekerja akan menampilkan sikap-sikap sebagai berikut:
a) Bekerja dengan cara terbaik sebagai wujud tanggung jawab

terhadap kerja dan tugas yang telah diamanahkan padanya.
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b) Menjauhi segala bentuk kemungkaran untuk dirinya dan orang lain
dalam bekerja, seperti tidak bermalas-malasan dan merugikan rekan
kerja.

c) Taat pada aturan yang berlaku di tempat kerjanya.

d) Selalu ingin melakukan yang terbaik dalam pekerjaannya.

3) Ikhlas dalam bekerja
Ikhlas adalah syarat diterimanya amal perbuatan manusia
disisi Allah SWT. Suatu pekerjaan yang dilakukan dengan keikhlasan
maka akan mendatangkan rahmat dari Allah SWT. Ciri orang yang
bekerja dengan ikhlas adalah:

a) Bekerja semata-mata mengharapkan ridha Allah SWT.

b) Bekerja dengan ikhlas meskipun pekerjaan itu berat.

c) Penuh semangat dalam mengerjakan pekerjaannya.

d) Tidak melakukan pamrih dan riya.

Motivasi merupakan proses psikologi dalam diri seseorang dan
sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor. Secara umum, faktor ini dapat
muncul dari dalam diri (instrinsik) maupun dari luar diri (ekstrinsik). Faktor
yang mempengaruhi motivasi meliputi faktor internal yang bersumber dari
dalam individu dan faktor eksternal yang bersumber dari luar individu.
Faktor internal seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan,
pengalaman, menjalankan keyakinan ajaran spritual dan lain-lain serta faktor
dari luar individu yang bersangkutan seperti pengawasan, gaji, lingkungan

kerja, kepemimpinan, pemenuhan pola hidup.
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Selain itu dalam skripsi Azmi Kartini menyebutkan yang
menjadi indikator motivasi kerja dalam Islam adalah sebagai berikut:®
1) Gaji
Gaji adalah suatu imbalan untuk pekerjaan yang
dilaksanakan. Imbalan berupa gaji atau upah merupakan salah satu faktor
ekstrinsik yang dapat dicapai orang-orang melalui kegiatan bekerja.
2) Pujian
Karyawan akan senang menerima pengakuan apabila yang
bersangkutan bekerja dengan baik. Pujian yang diberikan atasan justru
mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik.
3) Kondisi Kerja
Kondisi bekerja meliputi kondisi fisik tempat bekerja, jumlah
pekerjaan atau fasilitas yang tersedia untuk melaksanakan pekerjaan.
Dengan kondisi kerja yang baik maka akan mendorong pegawai untuk
bekerja dengan giat.
4) Ibadah
Unsur motivasi ibadah berupa do’a, shalat dan puasa ketiga
unsur ini dilakukan karyawan sehari-hari dalam proses sehingga patut
mempunyai pengaruh kinerja karyawan dan mempengaruhi positif

terhadap kinerja.

8 Azmi Kartini. Pengaruh Kepemimpinan Islam Motivasi Kerja Islam Terhadap
Kinerja Pegawai Muslim Kantor Kecamatan Selebar Kota Bengkulu. (Skripsi : IAIN Bengkulu, tt),
h. 33-34
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5) Tauhid Uluhiyah
Dalam setiap langkah menjalankan usaha setiap muslim harus
mengaitkan diri kepada Allah. Pertolongan hanya datang dari-Nya, dunia
fana ini adalah milik Allah adalah poros bagi setiap pertimbangan dalam
menyelesaikan dunia bisnis.

Sedang menurut Mc Clelland motivasi dipengaruhi oleh
beberapa faktor’’, baik yang bersifat internal maupun eksternal. Yang
termasuk faktor internal adalah :

1) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
2) Harga diri

3) Harapan pribadi

4) Kebutuhan

5) Keinginan

6) Kepuasan kerja

7) Prestasi kerja yang dihasilkan

8) Keyakinan

Sedangkan faktor eksternal yang mempengaruhi motivasi
seseorang antara lain :

1) Jenis dan sifat pekerjaan
2) Kelompok kerja dimana seseorang bergabung

3) Organisasi tempat orang bekerja

S9Tugas Kampus,“Pengertian motivasi dan teori-teori motivasi”, artikel diakses pada
20 Januari 2017 dari http//tkampus.blogspot.com/2012/04/pengertian-motivasi-danteori-teori-
motivasi.html.
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4) Situasi lingkungan kerja

5) Gaji

6) Pemenuhan kebutuhan hidup

Dalam hubungannya dengan faktor yang mempengaruhi

motivasi yang dimaksud lingkungan kerja ialah pemimpin dan bawahan.

Dari pihak pemimpin ada berbagai unsur yang sangat berpengaruh terhadap

motivasi seperti :

1) Kebijakan-kebijakan yang telah ditetapkan, termasuk di dalamnya
prosedur kerja, berbagai rencana dan program kerja.

2) Persyaratan kerja yang perlu dipenuhi oleh bawahan

3) Tersedianya seperangkat alat-alat dan sarana yang diperlukan di dalam
mendukung pelaksanaan kerja, termasuk di dalamnya bagaimana tempat
para bawahan bekerja.

4) Gaya kepemimpinan atasan dalam arti sifat-sifat dan prilaku atasan
terhadap bawahan.

Bawahan dalam motivasi memiliki gejala karakteristik seperti :

1) Kemampuan bekerja

2) Semangat kerja

3) Rasa kebersamaan dalam kehidupan kelompok

4) Prestasi dan pruduktivitas kerja
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Sedangkan menurut H. Azah B. Uno seorang yang memiliki

motivasi kerja akan tampak melalui® :
1) Tanggung jawab dalam melakukan kerja, meliputi :

a) Kerja keras

b) Tanggung jawab pencapaian tujuan

c) Menyatu dengan tugas
2) Prestasi yang dicapainya, meliputi :

a) Dorongan untuk sukses

b) Umpan balik

¢) Unggul
3) Pengembangan diri, meliputi :

a) Peningkatan keterampilan

b) Dorongan untuk maju
4) Kemandirian dalam bertindak, meliputi :

a) Mandiri dalam bekerja

b) Suka pada tantangan

Berdasarkan beberapa teori pokok di atas dapat dirumuskan

motivasi kerja merupakan daya dorong atau daya gerak yang
membangkitkan dan mengarahkan prilaku pada suatu perbuatan atau
pekerjaan pada upaya-upaya nyata untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan. Secara implisit, motivasi kerja tampak melalui :

% Hamzah B. Uno. Teori Motivasi dan Pengukurannya, (Jakarta: Bumi Aksara, 2007),
h. 45.
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a. Tanggung jawab dalam melakukan kerja
b. Prestasi yang dicapainya
c. Pengembangan diri, serta
d. Kemandirian dalam bertindak.®!
5. Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir merupakan alur berpikir dalam penelitian,
tertuang dalam gambaran yang terhubung dengan teori dan masalah
penelitian serta temuan penelitian yang akan diperoleh. Kerangka berpikir
sebaiknya digambarkan dalam bentuk bagan, dimana satu dan yang lain
saling berkaitan menjadi satu kesatuan utuh.

Umar Sekaran dalam bukunya Business Reserch mengemukakan
bahwa, kerangka berpikir merupakan model konseptual tentang bagaimana
teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai
masalah penting.®> Berdasarkan yang diuraian di atas, maka dapat
digambarkan pengaruh penempatan karyawan berbasis kompetensi dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan muslim di PT. Mutiara Sawit

Seluma (MSS). dalam penelitian ini sebagai berikut :

®'Kadarisman. M. Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT.
Raja Grafindo, 2014), h. 296-307.

62 Sugiyono, Metodelogi penelitian pendidikan (pendekatan kuantitatif, kualitatif dan
R&D). (Bandung: Alfabeta, 2007), h. 91.
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Gambar 2.1

Hubungan Antara Variabel Independen (X) dan Variabel

Keterangan :

v

6. Hipotesis

Dependen (Y)

Variabel X dan variable Y

Adapun hipotesis dalam penelitian ini yang akan diuji ialah:

H: :  Terdapat

Pengaruh  Penempatan

Karyawan Berbasis

kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Muslim di PT.

Mutiara Sawit Seluma (MSS) (Perspektif Manajemen Sumber

Daya Insani).
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Terdapat Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Muslim di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)
(Perspektif Manajemen Sumber Daya Insani).

Terdapat Pengaruh Penempatan Karyawan Berbasis
kompetensi dan Motivasi Kerja Secara Simultan Terhadap
Kinerja Karyawan Muslim di PT. Mutiara Sawit Seluma

(MSS) (Perspektif Manajemen Sumber Daya Insani).



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Jenis dan Pendekatan Penelitian
Untuk mendapatkan data dan informasi yang diperlukan penulis
akan melakukan penelitian dengan menggunakan jenis penelitian terapan
(applied reserch), penelitian terapan adalah penelitian yang mempunyai alasan
praktis, keinginan untuk mengetahui dengan tujuan agar dapat melakukan
sesuatu yang jauh lebih baik, lebih efektif dan efisien.®
1. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan oleh penulis adalah Field
Research Menurut Kanneth D. Bailey istilah studi lapangan merupakan
istilah yang sering digunakan bersamaan dengan istilah studi etnografi
(ethnographic study atau ethnography), yaitu penelitian yang bersifat
menganalisa dan membuktikan pengaruh penempatan karyawan berbasis
kompetensi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan muslim di PT.
Mutiara Sawit Seluma (MSS) (Perspektif Manajemen Sumber Daya Insani).
2. Pendekatan Penelitian
Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena
digunakan untuk meneliti populasi atau sampel dari pengaruh penempatan
karyawan berbasis kompetensi dan motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan muslim di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) (Perspektif

63 Syofian Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif (Jakarta: Kencana, 2013), h. 4
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Manajemen Sumber Daya Insani). Dengan penelitian ini maka akan dapat
dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan,

dan mengontrol suatu gejala.%

B. Waktu dan Lokasi Penelitian
1. Waktu penelitian
Waktu penelitian akan dilakukan oleh penulis dari 17 Oktober
2019 s/d 17 November 2019.
2. Lokasi penelitian
Lokasi penelitian adalah PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) yang
beralamat di Desa Air Melancar Kecamatan Semidang Alas Kabupaten
Seluma Provinsi Bengkulu, adapun alasan pemilihan lokasi penelitian
dikarenakan di PT. Mutira Sawit Seluma berdasarkan observasi dan hasil
wawancara awal peneliti ditemukan fakta-fakta di lapangan masih ada
penempatan karyawan tidak berdasarkan kompetensi karyawan, selain

masih rendahnya motivasi kerja karyawan.

C. Populasi
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah teknik
sampel nonprobability sampling, teknik pengambilan sampel yang tidak
memberikan peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi

untuk dipilih menjadi sampel.®® Jenis pengambilan sampel menggunakan

64 Syofian Siregar, Metode Penelitian..., h.7.
% Sugiyono, Metodelogi penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D, h. 84
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sampling jenuh, teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif
kecil, kurang dari 30 orang.®®

Sedangkan menurut Arikunto, jika jumlah sampel populasi kurnag
dari 100 orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruahan, tetapi jika
jika populasinya lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% dari
jumlah populasinya.®’

Sedangkan menurut Krejcie dan Morgan dalam menentukan sampel
membuat daftar tabel yang dapat digunakan untuk menentukan sampel yang
mana sampel dalam rentang 20 sd 10 sampel yang diambil dengan mengurang

sampel dengan 1,

dalam penelitian sampel adalah 18 orang jadi sampel yang
diambil adalah 17 orang.
Adapun populasi dalam penelitian ini seluruh pegawai muslim di PT.

Mutiara Sawit Seluma (MSS) yang berjumlah 18 orang. Sehingga keseluruhan

populasi pegawai muslim di jadikan sebagai sampel penelitian.

D. Sumber dan Teknik Pengumpulan Data
1. Sumber Data Penelitian
a. Data Primer
Sumber data primer dalam penelitian ini adalah hasil

observasi dan angket tertutup yang ditujukan kepada responden

% Sugiyono, Metodelogi penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D, h. 85

67 Suharsimi Arikunto. Peresdur Penelitian. (Jakarta: Rineka Cipta, 2012), h. 104

%8 Budi Setiawan. Menganalisa Statistik Bisnis dan Ekonomi dengan SPSS 21.
(Yogyakarta: Andi, 2013), h. 21
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pegawai PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) yang berjumlah 18 orang
yang berkaitan dengan variabel penelitian yaitu penempatan karyawan
berbasis kompetensi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
muslim di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) (Perspektif Manajemen
Sumber Daya Insani).
b. Data Skunder
Data sekunder adalah sumber data penelitian yang diperoleh
melalui media perantara atau secara tidak langsung yang berupa buku,
catatan, bukti yang telah ada, atau arsip baik yang dipublikasikan
maupun yang tidak dipublikasikan secara umum.
2. Teknik Pengumpulan Data
Studi kepustakaan yaitu pengumpulan data sekunder dari buku-
buku literatur, jurnal-jurnal, catatan atau informasi dari pihak lain
sechubungan dengan masalah yang dibahas. Variabel dan Definisi
Operasional :
1. Variabel Independen
Variabel Independen (bebas) merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya

variabel dependen (terikat).®

Dalam penelitian ini yang menjadi
variabel independen adalah penempatan karyawan berbasis kompetensi

(X1) dan motivasi bekerja (X2).

% Sugiyono, Metodelogi penelitian..., h.61
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2. Variabel Dependen
Variabel dependen (terikat) merupakan variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas

)‘70

(independen).”” Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependen

yaitu kinerja karyawan (Y).

E. Instrumen Penelitian

Data dalam penelitian ini dapat dikumpulkan dengan teknik sebagai
kuesioner. Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data dengan membuat daftar
pertanyaan yang berkaitan dengan objek yang diteliti, diberikan kepada
pimpinan atau pihak yang berwenang atau bagian lain yang berhubungan
langsung dengan objek yang diteliti. Daftar kuesioner kemudian disebar ke
bagian-bagian yang telah ditetapkan. Setiap item dari kuesioner tersebut yang
merupakan pertanyaan positif yang memiliki nilai 1 sampai 5

Hasil jawaban responden terhadap kuesioner skor jawaban, dimana
skala yang digunakan adalah skala Likert. Skala Likert digunakan untuk
mengukur pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tertentu

terhadap variabel penelitian. Adapun ketentuannya adalah :

Tabel 3.1
Pengukuran Skala Kategori Responden
Kategori Nilai
Sangat setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak setuju 2
Sangat Tidak setuju 1

Sumber : Suliyanto

0 Sugiyono, Metodelogi penelitian..., h.61



F. Teknik Analisis Data

1. Pengujian Kualitas Data
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Sebelum melakukan analisis data dengan kuantitatif korelasi

menggunakan teknik analisis uji regresi sederhana, maka harus dilakukan

beberapa uji prasyarat yakni :

1) Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya
butir-butir soal tes. Instrumen dikatakan valid apabila instrumen
tersebut dapat digunakan dengan tepat mengukur apa yang hendak
diukur.”! Pengukuran validitas angket dilakukan dengan menggunakan
correlation person yaitu mengkorelasikan skor item masing-masing
nomor dengan total skor item, peneliti hanya akan menggunakan soal-
soal yang terbukti valid dari hasil analisis instrumen. Hasil analisis
perhitungan validitas butir soal (sig) dikonsultasikan dengan a (0.05) ,
dengan taraf signifikan 5 %. Bila harga sig > o maka butir soal tersebut
dikatakan valid. Sebaliknya bila harga sig > o maka butir soal tersebut
dikatakan tidak valid.

Perhitungan validitas item angket dilakukan dengan

penafsiran koefisien korelasi, yakni ry hitung dibandingkan dengan

ryytabel. Adapun nilai ryytabel untuk validitas item angket adalah 0,5.

"'Eko Putro Widoyoko, Evaluasi Program Pembelajaran: Panduan Praktis Bagi

Pendidik dan Calon Pendidik, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2009), Cetakan I, h. 128



61

Artinya, apabila sig lebih besar atau sama dengan 0,5 (1, = 0,7), maka
item angket tersebut dapat dikatakan valid.
2) Uji Reliabilitas

Setelah melakukan uji validitas, peneliti melanjutkan uji
reliabilitas. Untuk mengetahui reliabilitas angket, digunakan
perhitungan dengan teknik Alpha Cronbach.”?

Perhitungan angket dilakukan dengan cara
mengkonsultasikan koefisien reliabilitas hitung nilai kritik atau standar
reliabilitas. Adapun nilai kritik untuk reliabilitas angket adalah 0,7.
Artinya, apabila nilai kritik untuk reliabilitas lebih besar atau sama

dengan 0,5 (r; > 0,7), maka angket tersebut dikatakan reliabel.

. Uji Asumsi Dasar

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui kenormalan
distribusi sebaran skor variabel apabila terjadi penyimpangan tersebut.
Dalam penelitian untuk menguji normalitas data, peneliti menggunakan
rumus Kolmogorov-Smirnov dengan ketentuan sebagai berikut :7?
a) Jika Signifikansi (Significance level) > 0.05 maka Distribusi normal
b) Jika signifikansi (Significance level) < 0.05 maka Distribusi tidak

normal

b. Uji Homogenitas

2Widoyoko,Evaluasi Program Pembelajaran, h.152
3 Dwi priyanto, Mandiri Belajar SPSS, (Jakarta: PT. Buku Kita,2009), h.38
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Pengujian homogenitas dimaksudkan untuk melihat apakah
sama atau tidak kedua variansi tersebut. Untuk mengetahui apakah
kedua variansi tersebut homogen, maka dilakukan uji F (Fisher) dengan

74

rumus:

Varian Terbesar

Fhit = X .
M yarian Terkecil

Perhitungan uji homogenitas dilakukan dengan cara
membandingkan nilai Fhiung dengan Frapel pada taraf signifikansi a =
0,05 dan dkpembilang = na — 1 dan dkpenyebut = np — 1. Apabila Fhiung <
Fravel, maka kedua kelompok data tersebut memiliki varian yang sama
atau homogen. Dalam pengelolaan data selanjutnya akan digunakan

alat bantu program SPSS IBM Versi 25.

. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikonolinearitas
Uji Multikonolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah
ada korelasi antara variabel yang satu dengan variabel bebas yang lain
dalam model regresi yang digunakan. Semakin kecil korelasi diantara
variabel bebasnya maka semakin baik model regresi yang akan
diperoleh. metode yang digunakan untuk mendeteksi adanya
multikolonearitas  yaitu dengan menggunakan tolerance dan

varianceinflation faktor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance

4 Supardi, Aplikasi Statistika Dalam Penelitian, h. 142
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tidak kurang dari 0,1 maka model regresi dapat dikatakan bebas dari
masalah multikolinearitas.”
4. Pengujian Hipotesis
Suatu hipotesis biasanya merupakan hasil dari dugaan
berdasarkan pengamatan rutinitas dan gejala alam ataupun berdasarkan
teori. Hipotesis statistik adalah pernyataan atau dugaan mengenai keadaan
populasi yang sifatnya masih sementara atau lemah kebenarannya.”®
Hipotesis statistik akan diterima jika hasil pengujian membenarkan
pernyataan dan akan ditolak jika terjadi penyangkalan dari pernyataan.
Dalam perumusan hipotesis statistik, antara hipotesis nol (Ho) dan
hipotesis alternatif (Ha) selalu berpasangan, bila salah satu ditolak, maka
yang lain akan diterima sehingga dapat dibuat keputusan yang tegas, yaitu
jika Ho ditolak maka H. diterima atau sebaliknya. Uji hipotesis analisis
statistik yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan regresi.
Regresi digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel
bebas terhadap variabel tergantung dan memprediksi variabel tergantung
dengan menggunakan variabel bebas.”” Dalam penelitian ini menggunakan

regresi linier berganda karena penelitian ini dilakukan untuk mengetahui

“Duwi Priyanto, Analisis Korelasi Regresi dan Multivariate dengan SPPS
(Yogyakarta: Gava Media, 2011), h.60

76 Muhammad farhan Qudratullah, Satistika Terapan: Teori, contoh Kasus, dan Aplikasi
dengan SPSS, (Yogyakarta: Penerbit Andi, 2014), h. 198

7 Jonathan Sarwono, Statistik itu Mudah, Panduan Lengkap Mengajar Komputasi
Statistik Menggunakan SPSS 16. (Yogyakarta: Andi, 2009), h.91
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penempatan karyawan berbasis kompetensi (X1), motivasi bekerja (X2)
terhadap kinerja karyawan(Y).
a. Model Regresi Linier Berganda
Analisis regresi berganda merupakan analisis statistika yang
bertujuan mencari model linier antara variabel bebas (independen) atau
regresor terhadap variabel respons atau dependen.”®
Adapun model regresi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sebgai berikut :

Y = po+pIxI+p2x2+e

Dengan :

Y = variabel dependen (kinerja karyawan)

Bo = konstanta

B1,B2  =koefisien regresi masing-masing variabel

X1 = variabel independen (penempatan berbasis kompetensi)
X2 = variabel independen (motivasi bekerja)

E = variabel pengganggu

b. Uji Statistik t
Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen atau variabel penjelas secara individual dalam
menerangkan variabel dependen. Apabila nilai probabilitas
signifikannya lebih kecil dari 0,05 (5%) maka suatu variabel
independen berpengaruh signifikan terhadap variabel independen.”

Selain itu dapat juga dengan cara membandingkan nilai statistik t

8 Getut Pramesti, Statistika Lengkap Secara Teori dan Aplikasi Dengan SPSS 23,
(Jakarta: PT. Elex Media Komputindo, 2016), h. 67

" V. Wiratna Sujarweni, Metodelogi Penelitian Bisnis & Ekonomi, (Yogyakarta:
Pustakabarupress, 2015), h.229
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dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai statistik t hasil
perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita menerima
hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel independen
secara individual mempengaruhi variabel dependen.®°
c. UjiF

Nilai F hitung digunakan untuk menguji ketepatan model
atau goodness of fit, apakah model persamaan yang terbentuk masuk
dalam kriteria cocok (fit) atau tidak. Uji F ini sering disebut sebagai uji
simultan, yaitu untuk menguji apakah variabel bebas yang digunakan
dalam model mempu menjelaskan perubahan nilai variabel tergantung
atau tidak. Untuk menyimpulkan apakah model masuk dalam kategori
atau tidak, kita harus membandingkan nilai F hitung dengan nilai F
tabel dengan df: (k-1), (n-k).%!

5. Koefesien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi merupakan besarnya kontribusi variabel
bebas terhadap variabel tergantungnya. Semakin tinggi koefisien
determinasi maka semakin tinggi variabel bebas dalam menjelaskan variasi
perubahan pada variabel tergantungnya.®?

Koefisien determinasi dengan rumus:

KD=r% x 100%

8 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS
19,(Semarang: Universitas Depnonegoro, 2011), h.99

81 Suliyanto. Ekonometrika Terapan: Teori & Aplikasi dengan SPSS, h. 44

82 Suliyanto. Ekonometrika Terapan: Teori & Aplikasi dengan SPSS. (Yogyakarta:
Andi Offset, 2011), h. 40



Keterangan:
KD: kontribusi variabel x terhadap variabel y

12 koefisien korelasi antara variabel x terhadap variabel y
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BAB IV

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum

1.

Sejarah dan Perkembangan PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) Bengkulu

PT Provident Agro Tbk (PALM) didirikan tanggal 26 Nopember
2006 dan memulai kegiatan usaha komersialnya pada tahun 2006.
Pemegang saham yang memiliki 5% atau lebih saham Provident Agro Tbk,
adalah PT Saratoga Sentra Business dan PT Provident Capital Indonesia,
dengan masing-masing persentase kepemilikan sebesar 44,163% dan
44,163%. PT Saratoga Sentra Business dimiliki 99,99 oleh Saratoga
Investama Sedaya Tbk (SRTG). Saham publik hanya sebesar 9,7%.

Berdasarkan Anggaran Dasar Perusahaan, ruang lingkup kegiatan
PALM meliputi usaha-usaha di bidang pertanian, perdagangan, industri,
transportasi dan jasa yang berhubungan dengan agroindustri. Kegiatan
utama PALM adalah bidang perkebunan, terutama perkebunan kelapa
sawit, memproduksi minyak mentah kelapa sawit (CPO / Crude Palm Oil),
inti sawit, minyak inti sawit dan produk turunan kelapa sawit lainnya.

PT Mutiara Sawit Seluma (MSS) merupakan salah satu anak
perusahaan PT. Provident Agro, Tbk yang bergerak di bidang perkebunan
kelapa sawit di Kabupaten Seluma, Provinsi Bengkulu. PT MSS adalah
perusahaan perkebunan kepala sawit yang berinvestasi di Kabupaten
Seluma dan lokasi lahan perkebunannya membentang dari Kecamatan Talo

hingga Kecamatan Semidang Alas.
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PT Provident Agro Tbk dan PT Mutiara Agam (MAG) telah
menjual seluruh saham dalam entitas anak yang dimiliki secara langsung,
yakni PT Mutiara Sawit Seluma (MSS), kepada PT Global Indo Bersaudara
(GIB) dan PT Syarikat Tandikat Adidaya (STA) pada tanggal 17 Desember
2018, terhitung tanggal tersebut kepemilikan PT Mutiara Sawit Seluma di
miliki T Global Indo Bersaudara (GIB) dan PT Syarikat Tandikat Adidaya
(STA).

Perkebunan kelapa sawit PT. Mutiara Sawit memiliki luas
perkebunan £20.000 hektar, sedangkan untuk luas perkebunan inti sebesar
2.763,76 Ha dan perkebunan plasma sebesar 741,48 Ha. Perkebunan PT.
Mutiara Sawit Seluma telah memiliki izin sertifikasi berupa izin usaha
perkebunan kelapa sawit yang telah ditetapkan menurut IUP No.423 pada
tanggal 12 Agustus tahun 2008.

2. Visi dan Misi PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)
a. Visi PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)

Visi Perusahaan PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) menjadi
perusahaan perkebunan yang memiliki tata kelola terbaik dalam hal
yield (produktivitas), cost (biaya) dan best practice dengan kepatuhan
terhadap aturan yang berlaku.

b. Misi PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)

Misi Perusahaan PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)

menciptakan nilai tambah bagi pemegang saham dan stakeholder,

dengan mempekerjakan para profesional terbaik di industri ini,
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memperhatikan kesejahteraan karyawan dan mempunyai komitmen
penuh dalam menyediakan lapangan pekerjaan seluas-luasnya, serta
berkontribusi menyejahterakan masyarkat terutama di sekitar
lingkungan perkebunan.

c. Khusus
Berkomitmen dalam memproduksi minyak sawit lesatari

Struktur Organisasi PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)

Struktur organisasi berperan menentukan dan menetapkan garis-
garis pertanggung jawaban dan juga menentukan wewenang dari setiap
bagian. Struktur organisasi harus disusun dengan pertimbangan yang
sempurna untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Struktur tersebut
merupakan kerangka yang terdiri dari satuan organisasi yang didalamnya
terdapat tugas serta wewenang yang diatur sedemikian rupa sehingga terjadi
hubungan antara satu bagian dengan bagian yang lain dimana masing-
masing bagian ini terorganisasi demi pencapaian tujuan dan memberi
wewenang tertentu kepada setiap orang pada tanggung jawabnya. (Struktur

Organisasi Terlampir)

B. Hasil Penelitian

1.

Data Deskriptif Responden

Jumlah karyawan PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) 18 orang
dalam struktur Top Manajemen di PT. Mutira Sawit Seluma yang bergama
Islam. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi

responden merupakan informasi tambahan untuk mengalami hasil-hasil
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penelitian. Responden dalam penelitian ini memiliki karakteristik sebagai

berikut:
Tabel 4.1
Karakteristik Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-Laki 18 100%
Jumlah 18 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2019
Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa dari 18 kayawan yang
menjadi responden di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) terdiri dari 100%

karyawan laki-laki.

Tabel 4.2
Karakteristik Umur
No Umur Jumlah Persentase
1 | <18 Tahun 0 0%
2 | 19-29 Tahun 5 27,77%
3 | >30Tahun 13 72,23%
Jumlah 18 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2019

Tabel di atas menjelaskan bahwa karyawan PT. Mutiara Sawit
Seluma (MSS) menjadi responden paling banyak adalah berumur > 30
tahun sebesar 72,23%, kemudian diikutu oleh karyawan yang berumur 19-

29 tahun sebesar 27,77%, dan umur < 18 tahun sebesar 0%.
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2. Pengujian Kualitas Data

a. Pengujian Validitas

Tabel 4.3
Hasil Uji Variabel Penelitian
No | Variabel Item Yhitung I'tabel Keterangan
Angket
1 Variabel 1 0.690 0.497 Valid
X1 2 0.665 0.497 Valid
3 0.520 0.497 Valid
4 0.390 0.497 Tidak Valid
5 0.817 0.497 Valid
6 0.743 0.497 Valid
7 0.620 0.497 Valid
8 0.872 0.497 Valid
9 0.630 0.497 Valid
10 0.874 0.497 Valid
11 0.520 0.497
2 Variabel 1 0,637 0.497 Valid
X2 2 0.683 0.497 Valid
3 0.673 0.497 Valid
4 0.721 0.497 Valid
5 0.685 0.497 Valid
3 Variabel 1 0.750 0.497 Valid
Y 2 0.670 0.497 Valid
3 0.445 0.497 Tidak Valid
4 0.325 0.497 Tidak Valid
5 0.813 0.497 Valid
6 0.767 0.497 Valid
7 0.603 0.497 Valid
8 0.870 0.497 Valid
9 0.653 0.497 Valid
10 0.857 0.497 Valid
11 0.793 0.497 Valid

Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 2019
Konsistensi alat ukur yang digunakan dalam uji validitas

memiliki kriteria apabila suatu indikator dinyatakan valid dengan syarat
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Thitng > Twbel.>> Berdasarkan tabel diatas maka dapat dilihat bahwa
seluruh item memiliki nilai signifikan lebih kecil dari a= 0.05, maka alat
ukur dapat dinyatakan valid dan layak untuk dilanjutkan ke pengujian
ke realibilitas.
b. Pengujian Realibilitas

Konstanta alat ukur yang digunakan dalam uji realibilitas
ini memiliki kriteria apabila suatu indikator dinyatakan realibel dengan
syarat Cronbach Alpha lebih besar 0.70, maka dinyatakan realibel,

sedangkan jika Cronbach Alpha lebih kecil 0.70, maka dinyatakan tidak

realibel 3
Tabel 4.4
Hasil Uji Realibilitas
Cronbach a

No Keterangan Alpha (0.70) Keterangan
1 X1 0,881 0.70 Realibel

2 X2 0,704 0.70 Realibel

3 1Y3 0,904 0.70 Realibel

Sumber: Data Primer yang diolah 2019
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai cronbach alpha
untuk ke 3 variabel penelitian yang diteliti memiliki nilai koefisien
Cronbach alpha yang lebih besar dari 0,70. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa alat ukur atau instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini dapat mengukur variabel penempatan karyawan, motivasi

bekerja dan kinerja karyawan.

8 Imam Ghozali. Aplikasi Multivariate dengan Program IBM SPSS 19. (Semarang:
BPUD, 2011), h. 53
8 Imam Ghozali. Aplikasi Multivariate dengan..., h. 48



3. Uji Asumsi Dasar

1. Pengujian Normalitas
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Pengujian normalitas yang digunakan adalah teknik

kolmogorov smirnov, untuk menentukan normalitas digunakan

pedoman sebagai berikut:

Signifikan uji (a) = 0.05

Jika sig > a maka sampel berasal dari populasi yang

berdistribusi normal. Jika sig < a maka sampel tidak berasal dari

populasi yang tidak normal.*®

Tabel 4.5
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 18
Normal Parameters®’ Mean .0000000

Std. Deviation 68200061
Most Extreme Absolute 170
Differences Positive .170

Negative -.126
Test Statistic .170
Asymp. Sig. (2-tailed) .180°¢
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 2019

Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai kolomogorov

smirnov sebesar 0,180 > dari nilai alpha 0.05. maka hal ini

8Suliyanto. Ekonometrika Terapan
Andi, 2011), h. 75

: Teori & Aplikasi dengan SPSS. (Yogyakarta:



74

menunjukan bahwa seluruh variabel berdistribusi normal dan layak
dilanjutkan untuk dilakukan pengujian kualitas data selanjutnya.
2. Hasil Uji Homogenitas
Pengujian homogenitas yang dilakukan untuk mengetahui
perbandingan antara variabel X terhadap variabel Y secara
berpasangan menguji signifikan homogenitas dengan cara adalah:
Jika nilai signifikan based on mean > 0.05, maka varians

homogen, jika nilai signifikansi < 0.05, maka varians tidak

homogen.®¢
Tabel 4.6
Hasil Uji Homogenitas Varians
Test of Homogeneity of Variances
Levene
Statistic dfl | df2 Sig.
Kinerja |Based on Mean 2.670] 10 38| .114
Karyan |Based on Median 668 10 38| .747
Based on Median 668 | 10| 22.837| .742
and with adjusted
df
Based on trimmed 2418 10 38| .024
mean

Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 2019

Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai signifikansi
based on mean variabel penelitian sebesar 0.114 lebih besar dari
nilai alpha sebesar 0.05, hal ini menunjukan bahwa variabel bersifat
homogen yang artinya layak untuk dilanjutkan ke pengujian

hipotesis.

8 Muhammad Ali Gunawan. Statistik Penelitian Bidang Pendidikan Psikologi dan
Sosial. (Yogyakarta: Parama, 2015), h. 85
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4. Uji Asumsi Klasik
a) Uji Multikolonearitas
Uji multikolonearitas yaitu dengan menggunakan folerance
dan variance inflation faktor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai
tolerance tidak kurang dari 0,1 maka model regresi dapat dikatakan
bebas dari masalah multikolinearitas.

Tabel 4.7
Hasil Uji Multikolonearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan
X1 0.979 1.021 Bebas Multikolonearitas
X2 0,979 1.021 Bebas Multikolonearitas

Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 2019

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa nilai tolerance X, dan
Xz sebesar 0.979 lebih besar dari 0.1 dan nilai VIF X; dan X sebesar
1.021 lebih kecil dari 10 artinya model regresi dikatakan bebas dari
masalah multikolinearitas.

5. Pengujian Hipotesis
a. Hasil Uji Regresi Berganda

Pada penelitian ini, uji statistik yang-- digunakan untuk
menguji hipotesis penelitian adalah dengan menggunakan model regresi
berganda. Hal ini dikarenakan pada penelitian ini peneliti ingin meneliti
pengaruh dari dua variabel bebas terhadap satu variabel terikat. Berikut

disajikan hasil dari analisis regresi linear berganda:
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Tabel 4.8
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |[(Constant) -5.704 2.648 -2.1541.048
Penempatan 1.021 051 .988120.172.000
Karyawan
Motivasi 068 .070 .047| .969.348
Bekerja
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 2019
Berdasarkan tabel hasil uji regresi linear berganda di atas,
maka dapat dibuat suatu persamaan regresi linear seperti berikut ini:
Y=-5.704+1.021X;+0.068X>+ei

Dari persamaan regresi linear diatas, dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Konstanta atau B, dari persamaan regresi linear adalah sebesar -
5,704 yang berarti tanpa adanya penempatan karyawan berbasis
kompetensi (X1) dan motivasi bekerja (X2), maka kinerja karyawan
(Y) masih akan meningkat sebesar -5,704. Hal ini dikarenakan
masih adanya variabel lain diluar variabel penempatan karyawan
berbasis kompetensi dan motivasi bekerja yang mempengaruhi
kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS).

2) Nilai koefisien regresi variabel penempatan karyawan berbasis
kompetensi (Xi) adalah sebesar 1.021 yang berarti jika variabel
penempatan karyawan berbasis kompetensi meningkat maka akan
menyebabkan kenaikan terhadap kinerja karyawan sebesar 1.021,

dan variabel lain dianggap tetap.
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3) Nilai koefisien regresi variabel variabel penempatan karyawan
berbasis kompetensi (X2) adalah sebesar 0.068 yang berarti jika
variabel motivasi bekerja meningkat maka akan menyebabkan
kenaikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0.068, dan variabel lain
dianggap tetap.

b. Uji—t
Uji statistik t merupakan pengujian secara parsial apakah
terdapat pengaruh variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi
dan motivasi bekerja terhadap kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit

Seluma (MSS). Jika hasil perhitungan menunjukan bahwa nilai

signifikan (sig) < alpha 0,05 maka terdapat pengaruh. Sedangkan jika

nilai signifikan (sig) > alpha 0,05 maka tidat terdapat pengaruh. Berikut

disajikan hasil penelitian uji t.

Tabel 4.9
Hasil uji t
Coefficients®
Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) -5.704 2.648 -2.1541.048
Penempatan 1.021 .051 .988120.172.000
Karyawan
Motivasi .068 .070 047 .969.348
Bekerja
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 2019
Berdasarkakn hasil uji t di atas, maka dapat dilihat pada

penjelasan berikut:
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1) Nilai (sig) untuk variabel variabel penempatan karyawan berbasis
kompetensi (X1) sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari nilai a
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel
penempatan karyawan berbasis kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

2) Nilai (sig) dari variabel motivasi bekerja (X2) sebesar 0,348 yang
berarti lebih besar dari nilai a 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
secara parsial motivasi bekerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hasil Uji —F

Uji F ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel
penempatan karyawan berbasis kompetensi (X;) dan motivasi bekerja

(X2) secara bersamaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan (Y). Keputusan dari uji F ini bisa didapatkan dengan

membandingkan antara nilai sig dengan taraf signifikan (a) sebesar 5%

atau 0,05. Jika nilai sig kurang dari 0,05, maka variabel penempatan

karyawan berbasis kompetensi dan motivasi bekerja memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Berikut disajikan

hasil dari penelitian uji F.

Tabel 4.10
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sumof | 4p | Mean | g o
Squares Square
1 Regression 216.537 2| 108.269| 205.388| .000"
Residual 7.907| 15 527
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| Total | 224.444| 17| \ \
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi Bekerja , Penempatan Karyawan
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 2019

Berdasarkan tabel diatas diperoleh hasil uji F (Anova) nilai
signifikan sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05, maka dapat disimpulkan
bahwa variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi (Xi)
motivasi bekerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y).

. Pengujian Koefisien Determinasi (R?)

Koefisiendeterminasi R? digunakan untuk mengetahui
seberapa besar persentase kontribusi pengaruh variabel penempatan
karyawan berbasis kompetensi dan motivasi bekerja terhadap kinerja

karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) .

Tabel 4.11
R Square
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .982? .965 960 726

a. Predictors: (Constant), Motivasi Bekerja , Penempatan Karyawan
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS 2019

Pada tabel diatas, maka diperoleh nilai koefisien determinasi
atau r square sebesar 0.965 hal ini dapat diartikan bahwa kemampuan
variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi dan motivasi

bekerja untuk mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebesar 0.965
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atau 96.5% sisanya 3.5 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

dibahas dalam penelitian ini.

C. Pembahasan

1.

Terdapat pengaruh variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi
terhadap kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS), Hasil
perhitungan uji parsial diperoleh hasil sig sebesar 0.000 lebih kecil dari
alpha 0.05, hal ini menunjukan bahwa variabel penempatan karyawan
berbasis kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di
PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) . Artinya semakin baik variabel
penempatan karyawan berbasis kompetensi maka akan semakin tinggi
variabel kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS). Maka
kinerja karyawan akan di tunjukan dengan produktifitas dan loyalitas
karyawan pada PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS). Begitupun juga
sebaliknya, semakin rendah variabel variabel penempatan karyawan
berbasis kompetensi maka akan mempengaruhi kecilnya kinerja karyawan,
serta mempengaruhi kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS).
Tidak terdapat pengaruh motivasi bekerja terhadap kinerja karyawan di PT.
Mutiara Sawit Seluma (MSS), Hasil perhitungan uji parsial diperoleh hasil
sig sebesar 0.348 lebih besar dari alpha 0.05, hal ini menunjukan bahwa
motivasi bekerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di
PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS). Artinya variabel motivasi tidak
mempengaruhi kinerja karyawan dalam hal ini kinerja karyawan muslim

sebagai indikator variabel, hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
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dilakukan oleh Usri Nani Yunarsih dan Lilik Kustianti dalam penelitian
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Kebon Agung
Malang, yang hasil uji parsial motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.®” Hal berdasarkan wawancara singkat peneliti kepada
karyawan bahwa tujuan utama karyawan dalam bekerja bersifat duniawi dan
materialistis, jadi dengan indikator kinerja karyawan berdasarkan Sumber
Daya Insani lebih kepada konsep dunia dan akhirat, sedangkan karyawan di
PT. Mutira Sawit Seluma (MSS) bekerja tidak berdasarkan orientasi akhirat
tapi berorientasi duniawi semata.

3. Terdapat pengaruh variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi dan
motivasi bekerja terhadap kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma
(MSS), Hasil perhitungan uji simultan diperoleh hasil sig sebesar 0.000
lebih kecil dari alpha 0.05, hal ini menunjukan bahwa variabel penempatan
karyawan berbasis kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS). Artinya semakin baik
variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi dan motivasi bekerja
maka akan semakin tinggi variabel kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit
Seluma (MSS) maka kinerja karaywan PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)
semakin baik pula, juga sebaliknya semakin rendah variabel variabel

penempatan karyawan berbasis kompetensi dan motivasi bekerja maka akan

87 Usri Nani Yunarifah & Lilik Kustiani. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Kebon Agung Malang. (Jurnal: Modernisasi, Volume 8, Nomor 2, 2012), h.145
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mempengaruhi semakin buruk kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit
Seluma (MSS)

Dalam uji koefisien determinasi diperoleh nilai sebesar 0.965 atau 96.5%
yang berarti bahwa variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi dan
motivasi bekerja memiliki kontribusi dalam mempengaruhi kinerja
karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS). Sehingga dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh yang menyatakan variabel penempatan karyawan
berbasis kompetensi dan motivasi bekerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS) .



BAB YV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan diatas, maka dapat

disimpulkan bahwa:

1.

Variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan muslim di PT. Mutiara Sawit
Seluma (MSS) melalui uji t, dengan kriteria membandingkan nilai sig
dengan nilai sig hitung. adapun nilai diperoleh yaitu 0,000 < 0,05 maka
hipotesis H; diterima.

Variabel motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan Muslim di PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS). Hal tersebut
dibuktikan melalui uji t dengan nilai sig sebesar 0.348 lebih besar dari a

0.05 sehingga H» ditolak.

. Variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi dan Variabel motivasi

kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan Muslim di
PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS). Hal tersebut dibuktikan melalui uji F
(simultan) yang nilai sig kurang dari a 0.05 yaitu sebesar 0.000 sehingga

hipotesis Hj diterima.
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B. Saran

1.

PT. Mutiara Sawit Seluma (MSS)

Dengan adanya pengaruh yang signifikan dalam uji simultan
antara Variabel penempatan karyawan berbasis kompetensi dan variabel
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan muslim, bagi pimpinan PT.
Mutiara Sawit selain itu kinerja karyawan di pengaruhi oleh variabel
lingkungan organisasi dan pelatithan. Maka dari itu perusahaan diharapkan
lebih memperhatikan kesesuaian antara latar belakang pendidikan dan
pengetahuan yang dimiliki seseorang pegawai dengan jabatan atau
pekerjaan dalam penempatan pegawai sesuai dengan tempatnya.

Bagi Pegawai

Untuk karyawan diharapkan dapat lebih meningkatkan motivasi
dalam bekerja, guna menjaga kelancaran pelaksanaan tugas yang menjadi
tanggung jawab pegawai. Karena dalam bekerja tidak hanya berlandaskan
kepentingan duniawi saja, ada nilai-nilai ibadah dalam setiap pekerjaan
sebagaimana dalam manajemen sumber daya insani
Bagi Peneliti Lanjutan

Bagi peneliti yang tertarik untuk melakukan penelitian lebih
lanjut, disarankan untuk menggunakan sampel yang berbeda serta lebih
menjelaskan variabel yang lainnya terutama dalam variabel kinerja

karyawan dalam perspektif manajemen sumber daya insani.
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