BAB Il
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN
DAN PARADIGMA

2.1 Kajian Pustaka
2.1.1 Penempatan Karyawan

2.1.1.1 Definisi Penempatan Karyawan

Pada suatu organisasi, memaksimalkan SDM yang ada semaksimal
mungkin tentu adalah hal yang wajib dilakukan, salah satunya adalah
dengan penempatan karyawan yang baik dan benar. “Penempatan karyawan
merupakan pencocokan atau membandingkan kualifikasi yang dimiliki
dengan persyaratan pekerjaan, dan sekaligus memberikan tugas, pekerjaan
kepada calon karyawan untuk dilaksanakan” (Ardana, 2012:18), Menurut
jakcson dalam | Putu Dharmawan,dkk (2020) “penempatan adalah
menempatkan posisi seseorang ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik
seseorang karyawan cocok dengan pekerjaannya akan mempengaruhi
jumlah dan kualitas pekerjaan”.

Diberlakukannya program pengembangan dan sistem penempatan,
tentunya hal ini sangat penting bagi suatu perusahaan, karena erat
hubungannya dengan kinerja karyawan dalam memberikan manfaat yang
besar bagi perusahaan. “Penempatan merupakan suatu tindak lanjut dari

kegiatan seleksi, yakni menempatkan calon karyawan yang diterima pada
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jabatan yang dibutuhkannya, serta sekaligus mendelegasikan wewenang

kepada calon karyawan tersebut” (Hasibuan,2012).

pada tabel 2.1 berikut ini :

Berikut ini penulis uraikan dalam bentuk tabel dan kesimpulan, seperti

Tabel 2.1

Definisi Penempatan

NO

Tahun

Sumber Referensi

Definisi Penempatan karyawan

2001

Mathis dan
jackson

Penempatan adalah penempatan seseorang ke posisi
pekerjaan yang tepat, hal ini di fokuskan dengan kesesuaian
dan pencocokan antara pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan (Knowledge, Skill, and Abilities)orang — orang
dengan karakteristik pekerjaan.

2002

Sastrohadiwiryo

Penempatan kerja adalah proses pemberian tugas dan
pekerjaan kepada karyawan yang lulus seleksi untuk
dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan,
serta mampu mempertanggung jawabkan segala resiko dan
kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan
pekerjaan, wewenang serta tanggung jawab.

2003

Sulistiani dan
Rosidah

Secara definitif, penempatan pegawai adalah suatu
kebijakan yang diambil oleh pimpinan satu instansi atau
bagian personalia untuk menentukan seseorang pegawai
masih tetap atau tidak ditempatkan pada suatu posisi atau
jabatan fungsi tertentu.

2012

Ardana

Penempatan karyawan merupakan pencocokan atau
membandingkan  kualifikasi yang dimiliki  dengan
persyaratan pekerjaan, dan sekaligus memberikan tugas,
pekerjaan kepada calon karyawan untuk dilaksanakan.

2012

Widiyantoro

Penempatan kerja yaitu untuk menempatkan tenaga kerja
sebagai unsur pelaksana pekerjaan pada posisi yang sesuai
dengan kemampuan, kecakapan, dan keahliannya.

2012

Hasibuan

Penempatan merupakan suatu tindak lanjut dari kegiatan
seleksi, yakni menempatkan calon karyawan yang diterima
pada jabatan vyang dibutuhkan, serta  sekaligus
mendelegasikan wewenang kepada calon karyawan tersebut.

Sumber :( Hasil olah peneliti 2020)

Berdasarkan 6 konsep yang dikemukakan para ahli pada tabel 2.1

diatas maka dapat disimpulkan bahwa Placement karyawan atau penempatan

karyawan adalah penyesuaian posisi tertentu dalam pekerjaan dengan tugas
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yang diberikan kepada calon pegawai. Dalam penelitian ini peneliti mengacu

pada teori widiyantoro (2012) “Penempatan yaitu untuk menempatkan tenaga kerja
sebagai unsur pelaksana pekerjaan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan, kecakapan,

dan keahliannya. ”.

2.1.1.2  Faktor Penempatan karyawan

Menurut Sastrohadiwiryo (2002), terdapat beberapa faktor yang harus

dipertimbangkan dalam penempatan kerja karyawan, yaitu sebagai berikut::

1. Prestasi Akademis
Tenaga kerja yang mempunyai atau memiliki prestasi akademis yang
tinggi harus ditempatkan pada tugas dan pekerjaan yang memerlukan
wewenang dan tanggung jawab yang besar. Sedangkan bagi
karyawan yang mempunyai prestasi akademis yang rendah, maka
ditempatkan pada tugas dan pekerjaan. yang memerlukan wewenang
dan tanggung jawab yang rendah. Jadi prestasi akademis ini akan
menentukan posisi seseorang dengan kaitannya dengan pekerjaan
yang akan di tanganinya. Sehingga latar belakang pendidikan yang
pernah dialami sebelumnya harus pula dijadikan bahan pertimbangan.

2. Pengalaman
Pengalaman kerja sebelumnya ketika seseorang pernah bekerja di
tempat lain, perlu mendapat perhatian dalam penempatan karyawan,
apalagi jika seseorang karyawan tersebut melamar pada bidang yang
sama atau sejenis di tempat sebelumnya.

3. Kesehatan Fisik dan Mental



19

Manajer sumber daya manusia haruslah mempertimbangkan juga
dalam penempatan karyawan berdasarkan kesehatan fisik dan mental
karyawan yang akan ditempatkan pada bagian perusahaan tersebut.
4. Status Perkawinan
Status perkawinan ini merupakan faktor yang perlu dipertimbangkan
juga oleh manajer sumber daya manusia dalam menempatkan
karyawan. Karyawan wanita yang telah memiliki suami dan anak,
maka sebaiknya ditempatkan pada perusahaan yang tidak jauh dari
tempat tinggal suami.
5. Usia

Disini dimaksudkan bahwa faktor usia juga perlu mendapat
pertimbangan. Jika karyawan sudah berusia agak tua sebaiknya
ditempatkan pada pekerjaan yang tidak perlu mempunyai resiko
tenaga fisik dan tanggung jawab yang berat, tetapi untuk karyawan
yang masih berusia muda maka perlu diberikan tanggung jawab yang
agak berat

2.1.1.3 Indikator Penempatan Karyawan
Dalam bukunya yang berjudul “Manajemen Sumber Daya Manusia”,

Yuniarsih dan Suwatno (2013:117-118) tentang penempatan karyawan

menyangkut beberapa indikator dari penempatan karyawan ini sendiri yaitu:

1. Pendidikan

Pendidikan minimum yang disyaratkan yaitu menyangkut :
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1. Pendidikan yang seharusnya, artinya pendidikan yang harus
dijalankan sesuai syarat.

2. Pendidikan alternatif, yaitu pendidikan lain apabila terpaksa,
dengan tambahan latihan tertentu dapat mengisi Syarat pendidikan
yang seharusnya.

2. Pengetahuan Kerja
Pengetahuan yang harus dimiliki oleh seorang tenaga kerja agar dapat
melakukan kerja dengan wajar, pengetahuan kerja ini sebelum
ditempatkan dan harus diperoleh pada saat ia bekerja tersebut.
Indikatornya adalah :

1. Pengetahuan mendasari keterampilan

2. Peralatan kerja

3. Prosedur pekerjaan

4. Metode proses pekerjaan

3. Keterampilan Kerja
Kecakapan atau keahlian untuk melakukan suatu pekerjaan yang hanya
diperoleh dalam praktek. Indikator keterampilan kerja adalah :

o Keterampilan mental, seperti menganalisis data,membuat
keputusan, menghitung, menghafal, dan lain-lain.

o Keterampilan fisik, dapat bertahan lama dengan pekerjaan yang
dikerjakannya.

e Keterampilan sosial, seperti mempengaruhi orang lain, berpidato,

dan lainnya.
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4. Pengalaman Kerja
Pengalaman seorang tenaga kerja untuk melakukan pekerjaan tertentu.
Sehingga karyawan tidak akan kesulitan dengan tempat dimana dia bekerja,
dikarenakan telah memiliki pengetahuan dan pengalaman yang cukup.
Sedangkan Menurut Hasibuan (2009 :179) Dalam Muhammad Rafii
(2015) “enam indikator penempatan karyawan yakni: Tingkat pendidikan,
masa kerja, pengalaman kerja, promosi, keterampilan kerja, pengetahuan

kerja”.

2.1.2 Karakteristik Pekerjaan

2.1.2.1 Definisi Karakteristik Pekerjaan

Sejumlah teori karakteristik pekerjaan yang berusaha mengidentifikasi
karakteristik tugas dari pekerjaan-pekerjaan, bagaimana karakteristik ini
digabungkan untuk membentuk pekerjaan yang berbeda, serta hubungan dari
karakteristik pekerjaan tersebut dengan kepuasan dan Kkinerja karyawan telah
dihasilkan. Selanjutnya Robbins (2002) menjelaskan bahwa “terdapat tiga teori
karakteristik pekerjaan yang paling penting, yaitu Teori Atribut Tugas Wajib
(Requisite Task Attributes Theory), Teori Model Karakteristik pekerjaan dan
model pernrosesan informasi social”.

Menurut Berry dan Houtson (dalam Martinus, 2010:164) “Karakteristik
pekerjaan merupakan sifat dari tugas yang meliputi tanggung jawab, macam
tugas dan tingkat kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri”.

Sementara Mangkuprawira (2002) menyatakan bahwa, “karakteristik pekerjaan
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adalah identifikasi beragam dimensi pekerjaan yang secara simultan
memperbaiki efisiensi organisasi dan kepuasan kerja”. Sedangkan Sigit (2003)
menyatakan bahwa, ‘“suatu pekerjaan yang menarik bagi karyawan dan
menyenangkan untuk dikerjakan dapat menimbulkan motivasi bagi karyawan”.

Menurut Panudju (2010) “karakteristik pekerjaan menunjukan seberapa
besar pengambilan keputusan yang dibuat oleh karyawan kepada pekerjaannya,
dan seberapa banyak tugas yang harus dirampungkan oleh karyawannya”.

Berikut peneliti uraikan konsep menurut beberapa ahli pada tabel 2.2

dibawah ini :
Tabel 2.2
Definisi Karakteristik pekerjaan
NO | Tahun | Sumber Referensi Definisi Karakteristik pekerjaan

2002 Mangkuprawira Karakteristik pekerjaan adalah identifikasi beragam dimensi
pekerjaan yang secara simultan memperbaiki efisiensi
organisasi dan kepuasan kerja

2006 Humprey Mendefinisikan Karakteristik Pekerjaan sebagai cara yang
dilakukan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan serta
cakupan pekerjaan yang diberikan

2008 Restanto Karakteristik pekerjaan merupakan dimensi inti pekerjaan
yang berisi sifat sifat tugas yang ada dalam suatu pekerjaan.

2010 Berry dan Karakteristik pekerjaan merupakan sifat dari tugas yang
Houtson (Dalam meliputi tanggung jawab, dalam tugas dan keputusan yang
Martinus) diperoleh dari pekerjaan itu sendiri

2010 Panudju Karakteristik pekerjaan adalah menunjukan seberapa besar

pengambilan keputusan yang dibuat oleh karyawan kepada
pekerjaanya, dan seberapa banyak tugas yang harus
dirampungkan oleh karyawannya

2013 Nwosu Karakteristik pekerjaan merupakan sejauh mana pekerjaan
ini memberikan umpan balik kepada karyawan dalam
penyelesaian tugas

Sumber : (hasil Olah Peneliti)
Berdasarkan 7 Konsep yang telah dikemukakan peneliti maka

kesimpulannya, karakteristik pekerjaan adalah sejaun mana karyawan dapat




23

memahami sifat dari pekerjaannya sehingga bisa mengambil keputusan yang
tepat dalam menyelesaikan tugas. Dalam penelitian ini peneliti mengacu pada
konsep Panudju (2010) “karakteristik pekerjaan menunjukan seberapa besar
pengambilan keputusan yang dibuat oleh karyawan kepada pekerjaannya, dan

seberapa banyak tugas yang harus dirampungkan oleh karyawannya”.

2.1.2.2 Indikator Karakteristik Pekerjaan

Pada dasarnya setiap pekerjaan pasti mempunyai karakteristik sendiri.
Antara satu pekerjaan dengan pekerjaan yang lain dimungkinkan adanya
kesamaan karakteristik namun dipastikan bahwa mayoritas pekerjaan
mempunyai perbedaan karakteristik. Panudju (2010:7), menyebutkan bahwa
setiap pekerjaan memiliki lima indikator, yaitu : .

1. Otonomi, yaitu kebebasan untuk mengendalikan sendiri pelaksanaan
tugasnya berdasarkan uraian dan spesifikasi pekerjaan yang
dibebankan kepadanya, dengan indikator kebebasan dalam
merencanakan pekerjaan dan kebebasan dalam melaksanakan tugas.

2. Variasi perkerjaan, yaitu keterampilan/metode/cara yang dibutuhkan
untuk menyelesaikan tugas, keterampilan dan variasi tugas.

3. ldentitas tugas, yaitu aktivitas yang dilakukan karyawan dalam
merencanakan dan melaksanakan tugas, dengan indikator tingkat

pemahaman prosedur kerja dan tingkat keterlibatan kerja.
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4. Signifkansi tugas, yaitu pentingnya pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan, dengan indikator dampak pekerjaan terhadap pegawai
lain dalam satu departemen dan lain departemen.

5. Umpan balik, yaitu informasi atau tanggapan mengenai hasil
pelaksanaan kerja karyawan, dengan indikator penerima informasi
tentang keberhasilan yang telah dicapai dan penerimaan informasi

tentang kesesuaian pelaksanaan kerja dengan keinginan atasan.

2.1.3 Karakteristik individu
2.1.3.1 Definisi Karakteristik individu

Karakteristik individu merupakan karakter seorang individu yang
mempunyai sifat khas sesuai perwatakan tertentu (Panggabean, 2004).
(Stoner : 1992 dalam Moses, dkk. 2014:2) menyatakan bahwa “karakteristik
individu meliputi, minat, sikap dan kebutuhan yang dibawa seseorang
kedalam situasi kerja”.Menurut Robbins (2012) “karakteristik individu
merupakan keseluruhan kelakuan dan kemampuan yang ada pada individu
sebagai hasil dari pembawaan lingkungannya”.

Menurut Yuliarso (2013) ,”semakin tinggi tingkat kemampuan,
semakin baik sikap dan minat pegawai yang tinggi terhadap pekerjaan
tersebut maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja mereka”.
“Karakteristik individu pada setiap pegawai membentuk prilaku pegawai
yang dapat mempengaruhimotivasi, Kinerja, dan aktualisasi karir pegawai,

namun selain Karakteristik individu masing-masing pegawai, hal-hal yang



25

dapat mempengaruhi prilaku pegawai tidak hanya berasal dari dalam

diri pegawai tetapi juga berasal dari lingkungan kerja”, Musriha (2013:21)

Berikut peneliti uraikan konsep yang dikemukakan para ahli pada

tabel 2.3 dibawah ini :

Tabel 2.3

Definisi karakteristik Individu

NO

Tahun

Sumber Referensi

Definisi Karakteristik Individu

2004

Pagabean

Karakteristik individu meliputi minat, sikap dan
kebutuhan yang dibawa seseorang kedalam situasi
kerja

2012

Robbins

Karakteristik individu merupakan keseluruhan
kelakuan dan kemampuan yang ada pada individu
sebagai hasil dari pembawaan lingkungan

2013

Yuliarso

Semakin tinggi kemampuan, semakin baik sikap dan
minat pegawai yang tinggi terhadap pekerjaan
tersebut maka akan semakin tinggi pula kepuasan
kerja mereka.

2013

Musriha

Karakteristik individu adalah setiap pegawai
membentuk perilaku pegawai yang dapat
mempengaruhi motivasi, kinerja dan aktualisasi karir
pegawai , namun selain karakteristik individu masing
masing pegawai, hal-hal yang dapat mempengaruhi
perilaku pegawai tidak hanya berasal dari dalam diri
pegawai, tetapi juga dari lingkungan kerja.

Sumber : (Hasil Olah peneliti)

Karakteristik individu adalah ciri khas atau sifat khusus yang

dimiliki seseorang karyawan yang dapat menjadikan dirinya memiliki

kemampuan yang berbeda dengan orang lain untuk mempertahankan dan

memperbaiki kerja didalam organisasinya

Mengacu pada beberapa pendapat di atas, dalam kajian ini akan

menggunakan empat indikator yang dapat mengukur variabel karakteristik

individu yaitu sikap, minat, nilai dan kemampuan.
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2.1.3.2 Faktor- Faktor Karakteristik individu

Karakteristik individu adalah ciri khas atau sifat khusus yang
dimiliki seseorang karyawan yang dapat menjadikan dirinya memiliki
kemampuan yang berbeda dengan orang lain untuk mempertahankan dan
memperbaiki kerja didalam organisasinya.

Menurut Mathis (2004:64) ada empat karakteristik indvidu
bagaimana orang-orang membuat kebutuhan pilihan karier:

1. Minat, orang cenderung mengejar karir yang mereka yakini cocok
dengan minat mereka.

2. Jati diri, karir merupakan perpanjangan jati diri seseorang juga hal
yang membentuk jati diri.

3. Kepribadian, faktor ini mencakup orientasi pribadi karyawan
(sebagai contoh karyawan bersifat realistis, menyenangkan dan
artistik), dan kebutuhan individual, latihan kekuasaan dan
kebutuhan prestis.

4. Latar belakang sosial, status sosial ekonomi dan tujuan pendidikan,
pekerjaan orang tua karyawan merupakan faktor yang berfungsi
dalam kategori.

2.1.3.3 Indikator Karakteristik individu

menurut Robbins (2012), indikator karakteristik individu meliputi :
1. Sikap
Sikap individu berasal dari hal — hal atau akibat — akibat

yang berhubungan dengan perasaannya, seperti, senang atau
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suka terhadap suatu hal, baik yang berwujud maupun
abstrak baik benda hidup ataupun benda mati.

Minat

Minat merupakan keinginan dan kecenderungan seseorang
untuk melakukan perilaku dan untuk berkembang dan maju
dalam beraktivitas.

Nilai

Nilai seseorang didasarkan pada pekerjaan yang
memuaskan, dapat dinikmati, pengembangan intelektual
dan waktu untuk keluarga.

Kemampuan

Kemampuan adalah kapasitas sesorang pegawai dalam
melakukan dan menyelesaikan tugas dan pekerjaannya baik
secara mental maupun fisik. Menurut Isniar Budiarti ( 2016)
“kemampuan adalah sifat yang dibawa lahir atau dipelajari
yang memungkinkan seseorang yang dapat menyelesaikan

pekerjaannya baik secara mental maupun fisik.

2.1.4.1 Definisi Kinerja

Menurut Sedarmayanti (2011:260) menyatakan bahwa, “Kinerja

merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja seorang

pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan,

dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukan buktinya secara konkrit
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dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan)”.
Menurut Lita Wulantika (2018) “Employe is one of the dimensions that can
be used to measure, evaluate the strength of employees in surviving and
carry out their duties and obligations to the organization where they take
shelter.employees are required to be able to carry out tasks that are charged
to him well, namely by optimizing work time, descipline, and honestly in
order to ahieve work with high quality and quantity”. (Kinerja karyawan
merupakan salah satu dimensinya yang dapat digunakan untuk mengukur,
mengevaluasi kekuatan karyawan dalam bertahan dan menjalankan tugasnya
dankewajiban kepada organisasi tempat mereka bernaung. Karyawan
dituntut untuk dapat melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya
dengan baik, yaitu dengan mengoptimalkan waktu kerja, disiplin, dan
kejujuran untuk berprestasi bekerja dengan kualitas dan kuantitas yang
tinggi).

Asri Nur Fadillah, dkk (2010) menyatakan bahwa guna meningkatkan
Kinerja karyawan disuatu tempat maka tidak cukup untuk melihat
kemampuan dan kompetensi dari suatu individu melainkan dibutuhkan juga
ketepatan dalam menempatkan karyawan sesuai dengan kompetensi dan
kemampuan nya. “Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam
melaksakan tugas tugasnya yang dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu” (Hasibuan,

2012).
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Tabel 2.4

Definisi Kinerja

NO Tahun Sumber Referensi Definisi Kinerja

1. 2004 Simamora Kinerja adalah tingkat terhadapnya para karyawan
mencapai persyaratan pekerjaan

2. 2005 Suharto dan Mendefinisikan Kinerja sebagai hasil dari usaha

Cahyono seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan
dan perbuatan dalam situasi tertentu.

3. 2007 Robbins Kinerja adalah fungsi dari interaksi antara
kemampuan dan inovasi.

4. 2011 Sedarmayanti Kinerja merupakan terjemahan dari performances
yang berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah
proses manajemen atau suatu organisasi Secara
keseluruhan dimana hasil kerja tersebut dapat
ditunjukan buktinya secara konkrit dan dapat di ukur
(dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan)

5. 2011 Mangkunegara Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung
jawab yang diberikan.

5. 2012 Hasan Kinerja merupakan hasil kerja yang dinilai secara
kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh
seorang karyawan dalam kurun waktu tertentu.

6. 2012 Hasibuan Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang
dalam  melaksanakan tugas tugasnya Yyang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu

7. 2015 Simanjuntak Kinerja merupakan tingkatan pencapaian hasil atas

dalam widodo tugas tertentu yang dilaksanakan.

8. 2016 Edisson Kinerja adalah suatu proses yang mengacu dan di
ukur selama periode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan atau kesepakatan yang tekah ditetapkan.

9. 2016 Mangkunegara Kinerja yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas

Dalam Setyowati yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
& Haryani melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan padanya.

10. | 2016 Sutrisno Kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam

melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing atau tentang bagaimana
seseorang  diharapkan dapat berfungsi  dan
berperilaku sesuai dengan tugas yang telah
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dibebankan kepadanya serta kuantitas, kualitas dan
waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas.

Sumber : (Hasil olah peneliti)

Jadi,Kinerja dapat diartikan sebagai pencapaian dari pekerjaan yang
telah dikerjakan oleh karyawan dan dengan hasil yang diharapkan oleh
perusahaan. Dalam penelitian ini peneliti mengacu pada teori Mangkunegara
(2011) “Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.
2.1.4.2 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerjadigunakan untuk memantau produktifitas kerja sumber daya
manusia baik yang berorientasi produksi barang, jasa maupun pelayanan.
Demikian halnya perwujudan kinerja yang membanggakan juga sebagai
imbalan intrinsik. Hal ini akan berlanjut terus dalam bentuk Kkinerja
berikutnya, dan seterusnya. Agar dicapai kinerja yang profesional maka
perlu dikembangkan hal-hal seperti: kesukarelaan, pengembangan diri
pribadi, pengembangan kerjasama saling menguntungkan, serta partisipasi
seutuhnya. Hal itu akan terjadi jika seorang pimpinan mengetahui
tentang faktor-faktor yang mempengaruhi terhadap Kkinerja bawahannya.
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Sutrisno
(2010:93-94) yaitu :

1. Efektivitas
Dalam hubungan dengan Kinerja organisasi, maka ukuran baik

buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan
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efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan
sebagai pendorong mencapai tujuan.

2. Otoritas
Dalam organisasi yang baik, wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas.
Masing-masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa
yang menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai
tujuan organisasi.

3. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat
yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan
perusahaan. Masalah disiplin karyawan yang ada didalam orgaanisasi
baik atasan maupun bawahan akan memberikan corak terhadap
Kinerja organisasi.

4. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam
bentuk ide untuk merencanakan sesuatu berkaitan dengan tujuan
organisasi. Dengan kata lain, inisiatif karyawan yang ada didalam
organisasi merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan
mempengaruhi Kinerja.

2.1.4.3 Indikator Kinerja

Menurut Mangkunegara (2011) indikator yang dapat dijadikan

ukuran kinerja yaitu sebagi berikut :
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1. Kualitas
Kualitas adalah taraf/tingkat baik buruknya/derajat sesuatu. Kualitas
dinyatakan salah suatu ukuran yang dapan dipadankan dengan angka.
Kualitas kerja merupakan salah satu unsur yang dievaluasi dalam
menilai Kinerja karyawan selain perilaku seperti dedikasi, kesetiaan,
kepemimpinan, kejujuran, kerjasama, loyalitas dan partisipasi
karyawan.

2. Kuantitas
Kuantitas adalah segala bentuk satuan ukuran yang terkait dengan
jumlah hasil kerja dan dinyatakan dalam ukuran angka atau dapat
dipadankan dengan angka. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja
pegawai dalam kerja penggunaan waktu tertentu dan kecepatan
dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya.

3. Pelaksanaan Tugas
Seberapa jauh Karyawan mampu Melakukan pekerjaannya dengan
akurat dan tidak ada kesalahan.

4. Tanggung Jawab
Kesadaran akan kewajiban melakukan pekerjaan dengan akurat atau
tidak ada kesalahan

2.1.5 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu adalah upaya peneliti untuk melakukan
perbandingan dan mencari inspirasi untuk melakukan penelitian dengan

mengkaji kajian terdahulu.



Tabel 2.5

Perumusan dan perbedaan Penelitian Terdahulu dengan penelitian ini
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pendidik anak usia

data dalam penelitian

kebebasan dan

NO Penelitian Metode penelitian Hasil Penelitian Persamaaan Perbedaan
Terdahulu yang digunakan
1. | “Pengaruh Pada penelitian yang Tidak terdapat Variabel Tidak meneliti
penempatan kerja dan | digunakan proses Pengaruh antara yang di teliti | variabel
lingkungan kerja mengumpulkan data Penempatan Kerja | Sama sama lingkungan kerja
terhadap kinerja responden terhadap Kinerja | penempatan
karyawan pada menggunakan angket | Karyawan pada karyawan dan
CV.Gema Insani atau kuesioner yakni CV Gema Insani Metode yang
Press” dengan memberikan Press digunakan
Faris Afif, Connie beberapa pertanyaan sama
Chairunnisa, Pahman | atau pernyataan
Habibi(2020) kepada responden
yakni karyawan CV.
ISSN:2085-9996 Gema Insani Press
Tahun 2020
2. “Pengaruh Metode yang besar nilai Variabel Tidak meneliti
pengembangan digunakan dalam signifikansi t yang diteliti variabel
karyawan,sistem penelitian ini adalah hitung variable sama yaitu pengembangan
penempatan dan metode kuantitatif. sistem penemptan | Penempatan | karyawan
kepuasan kerja Jenis Data yang di dengan nilai sig karyawan
terhadap kinerja gunakan dalam 0,030 < a (0,05)
karyawan melalui penelitian ini yang berarti
komitmen organisasi | merupakan data penolakan HO
sebagai variabel primer yang diperoleh | sehingga H2 dapat
mediasi di hotel The | dengan menyebar diterima, sehingga
Royal Beach kuesioner kepada sistem
Seminyak bali” responden yaitu penempatan
| putu darmawan karyawan Hotel The berpengaruh
pradana,l Made Royal Beach positif dan
Deddy Satriawan Seminyak serta data signifikan
(2020) sekunder yang di terhadap kinerja
peroleh dari karyawan
ISSN:2615-3505 perusahaan mengenai
Tahun 2020 jumlah karyawan dan
laporan tertulis
mengenai informasi
tentang perusahaan di
Hotel The Royal
Beach Seminyak Bali
3. “Pengaruh Teknik pengambilan Karakteristik Variabel Tidak meneliti
Kompetensi guru dan | sampel dalam pekerjaan yang diteliti variabel
Karakteristik penelitian ini berpengaruh sama ,yaitu kompetensi dan
pekerjaan terhadap menggunakan sensus , | positif signifikan | karakteristik | komitmen
Kinerja dengan media | yaitu mengambil terhadap kinerja. | pekerjaan organisasional
Komitmen seluruh populasi untuk | karakteristik terhadap
organisasional”(Studi | dijadikan sampel pekerjaan kinerja
pada pendidik- dalam penelitian, jenis | memberikan
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dini di kecamatan
Pati).

Rusmaningsih dan
Euis Soliha (2014)
Jurnal Bisnis dan
manajemen (JBIMA)

ini adalah data primer
yang diperoleh dari
jawaban kuesioner
tiap responden.

memiliki variasi
tugas dapat
meningkatkan
kinerja pendidik
PAUD.

Vol.2 No 1

ISSN : 2338-9729

“Pengaruh Berdasarkan nilai Fhitung Variabel Tidak meneliti
Karakteristik perumusan masalah lebih besar dari yang di teliti | variabel
Individu, dan tujuan penelitian, | nilai Ftabel atau sama ,metode | karakteristik
Karakteristik penelitian ini 7,911> 2,85 yang organisasi
Pekerjaan dan menggunakan jenis dengan nilai sig.F | digunakan

Karakteristik penelitian sebab sebesar 0,000 juga sama

Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai
(Studi pada
Politeknik
Kotabaru).”

Dayat Ikhsan Hajati,
Dwi Wahyu A., Hj.
Nurul Wahyuni
(2018)

ISSN 2541-187
Tahun : 2018

akibat (causal
research). yaitu untuk
menganalisis
pengaruh signifikan
karakteristik individu
(X1), karakteristik
pekerjaan (X2) dan
karakteristik
organisasi (X3)
sebagai variabel bebas
(independent)
terhadap kinerja
pegawai (Y).

yang mana lebih
kecil
dibandingkan 0,05
atau 0,000 < 0,05,
maka dapat
dikatakan bahwa
H4 diterima dan
HO ditolak yang
berarti bahwa
terdapat pengaruh
signifikan secara
simultan
karakteristik
individu,
karakteristik dan
karakteristik
organisasi
terhadap kinerja
pegawai
Politeknik
Kotabaru
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“Pengaruh Penelitian ini Signifikansi Variabel tidak meneliti
Karakteristik merupakan penelitian | Karakteristik yang diteliti variabel
individu,karakteristik, | kuantitatif, dalam Individu terhadap | sama, baik lingkungan kerja
pekerjaan dan penelitian kuantitatif Kinerja Temuan simultan dan motivasi
lingkungan kerja akan selalu penelitian ini maupun
terhadap motivasi dan | menggunakan menunjukkan parsial
dampaknya terhadap | instrumen untuk bahwa ada
kinerja anggota polri | mengumpulkan data. pengaruh
di polresta Instrumen penelitian karakteristik
Palembang” adalah alat yang dapat | individu terhadap
Destia Aktarina digunakan untuk kinerja. Artinya
(2015) mengukur fenomena kinerja dapat
Jurnal Media Wahana | alam maupun sosial, dipengaruhi
Ekonomika, Vol. 12, | secara spesifik semua | olehkarakteristik
No.3,0ktober 2015 fenomena ini disebut individu, dimana
Tahun : 2015 variabel penelitian. besarnya

karakteristik

individu yang

mempengaruhi

kinerja secara

langsung sebesar

32,1%
“Pengaruh Teknik penentuan karakteristik Variabel Tidak meneliti
karakteristik sampel yang pekerjaan dan yang diteliti | variabel gaya
pekerjaan, digunakan pada penempatan sama baik kepemimpinan
penempatan penelitian ini adalah | karaywanmemiliki | variabel X
karyawan dan gaya non probability pengaruh yang maupun Y
kepemimpinan sampling dengan positif dan
terhadap kinerja metode purposive signifikan

karyawan pada
sekretariat daerah
kota Denpasar”
Nyoman
AditysaPrabawa
sudja & Ni Wayan
Muijiati (2017)
ISSN : 2302-8912

sampling, yaitu
sampel

ditentukan dengan
pertimbangan tertentu
dengan kriteria sampel
dalam penelitian

ini adalah karyawan
dengan pendidikan
minimal S1 dan
memiliki umur 22
tahun

sampai 55 tahun
dengan jumlah sampel
sebesar 102 karyawan.
Metode

pengumpulan data
dalam penelitian ini

terhadap kinerja
karyawan. Hal ini
menunjukan
bahwa semakin
jelas karakteristik
pekerjaan yang
diterima karyawan
maka dapat
meningkatkan
kinerja para
karyawan yang
menjadi
responden
penelitian pada
sekretariat daerah
kota denpasar,
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adalah metode
observasi dengan
teknik

observasi partisipan
dan metode survei
dengan teknik
kuesioner.

“pengaruh efektivitas | Jenis penelitian yang Efektivitas Variabel Tidak meneliti
penempatan dan akan digunakan dalam | penempatan kerja | yang diteliti | variabel motivasi
karakteristik penelitian ini adalah | dan karakteristik | sama berprestasi dan
pekerjaan terhadap jenis penelitian pekerjaan metode yang
motivasi berprestasi | asosiatif, yaitu berpengaruh tidak digunakan
serta dampaknya penelitian yang langsung terhadap berbeda
pada kinerja pegawai | bersifat menanyakan Kinerja pegawai
dinasi pendidikan hubungan antara dua melalui variabel
kabupaten labuhan variabel atau lebih intervening
batu” dalam hal ini motivasi
hubungan tersebut berprestasi.

Ade Perlaungan bersifat kausal, yaitu
Nasution (2015) variabel bebas yang
Jurnal Ecobisma Vol | mempengaruhi
2 No. 2 Jun 2015 variabel terikat.
“Influence of the Untuk melakukan Analisis data yang | Variabel Tidak meneliti
individual penelitian ini, diperoleh yang variabel ciri ciri
characteristics and kuesioner digunakan | mengarah pada penelitian kepribadian
personality traits of | sebagai instrumen kesimpulan bahwa | sama yaitu
the founder on the pengumpulan data, karakteristik | karakteristik
performance of karena ini adalah alat | individu pendiri | individu
family SMEs” yang dapat mempengaruh|

. . kinerja umum
Mario franco And menyampaikan UKM
Maria Prata (2019) sejumlah besar
European J. informasi. Bertujuan
International untuk menyelidiki
Management, Vol. pengaruh karakteristik
13, No. 1, 2019 individu dan sifat
Print ISSN 1751- kepribadian pendiri
6757, Online ISSN pada kinerja UKM
1751-6765
Tahun : 2019
“Job Characteristics Penelitian Hasil penelitian Meneliti Metode yang
and Job Performance | korelasional deskriptif | menunjukkan variabel yang | digunakan
among Professional | ini bertujuan untuk bahwa tingkat sama yaitu berbeda

Nurses in the
University Hospitals
of People’s Republic
of China “

Pu Yuxiu (2011)
CMU. J. Nat. Sci.

menguji tingkat
karakteristik pekerjaan
dan tingkat kinerja
pekerjaan, dan untuk
mengetahui hubungan
antara karakteristik
pekerjaan dan kinerja

keseluruhan
karakteristik
pekerjaan di
rumah sakit
universitas di
Provinsi Yunnan

karakteristik
pekerjaan dan
kinerja
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(2011) Vol. 10(2)

kerja di antara perawat
profesional di rumah
sakit universitas di
Provinsi Yunnan, P.
R. China.

seperti yang
dirasakan oleh
perawat
profesional berada
pada tingkat
sedang dengan
skor rata-rata 4,97

(SD =0,83).

10. | The Effect of Untuk memperoleh Hasil uji t variabel | Meneliti Peneliti Tidak
Individual data yang dibutuhkan | Karakteristik variabel Melakukan
Characteristics and dalam penelitian ini Kerja (X2) pada karakteristik | wawancara
Characteristics of digunakan beberapa kinerja karyawan | individu dan | dengan
Jobs on Employee instrumen penelitian (YY) adalah thitung | kinerja sumber,melainkan
Performance at Three | seperti: Observasi (6,040)> t tabel hanya kuesioner.
Private Universities (observasi), (2,034) dengan
(Pts) In Denpasar” Wawancara taraf signifikansi
A.A. Media (wawancara), studi 0,000 <0,05,

Martadiani (2019) Dokumentasi, Angket. | sehingga HO
Jumlah pegawai ditolak dan Ha
ISSN (Online): 2589- | administrasi di tiga diterima yang
9058 Perguruan Tinggi berarti bahwa
Tahun : 2019 Swasta di Denpasar Pekerjaan
adalah sebagai Variabel
berikut: Universitas karakteristik
Warmadewa sebanyak | memiliki
215 orang, Universitas | pengaruh positif
Mahasaraswati dan signifikan
sebanyak 158 orang terhadap kinerja
dan Universitas karyawan,
Dwijendra 28 orang. koefisien regresi
Perbandingan jumlah | B2 (variabel
karyawan masing- Karakteristik
masing universitas Kerja) sebesar
adalah 215: 158: 28 0,696

11. | Analisis Pengaruh | Alat analisis data yang | Hasil perhitungan | Meneliti Peneliti tidak
Penempatan digunakan dalam regresi linear variabel meneliti variabel
karyawan, penelitian ini adalah berganda penempatan stres kerja
karakteristik Individu | penelitian dengan menggunakan uji t | karyawan dan
dan  Stres  Kerja | model regresi linear pada tabel 3 karakteristik
terhadap Kinerja | berganda, sebagai menunjukan individu
(Survei pada | Independent variable | bahwan
karyawan Non PNS | (variabel bebas) penempatan
RSUD Dr. Harjono S | adalah penempatan karyawan
Kabupaten Ponorogo) | karyawan,karakteristik | berpengaruh
Ririn Anjani,Y.Djoko | individu, dan stres signifikan

Suseno dan Sutarno
(2019)

ISSN : 2655-1578
(Online)

kerja sedangkan
dependen variable
(variabel tak bebas)
adalah kinerja

terhadap kinerja,
Dan pada hasil
perhitungan
regresi linear
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12

ISSN : 1978-1091 berganda
(Print) menggunakan uji t
pada tabel 3
menunjukan
bahwa
karakteristik
individu
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja.
“The  Effect  of | Penelitian ini Berdasarkan hasil | Sama sama Tidak meneliti
recruitment and | menggunakan dua di atas menggunakan | variabel
Employee  Selection | saluran, yaitu deskripsi, metode path | rekruitmen dan
on Employee | model analisis model | rekrutmen dan analisis dan | seleksi karyawan
Placement and Its | Struktural 1 sampai seleksi meneliti
Impgct Toward | Menganalisis variabel secara variabel
EmployePerformance ggggaruh perekrutan signifikan penempatan
at RT Sriwijaya Ai ’r seleksi pada stafing mempengaruhi tgrhat;iap
Sgrlna, Rahmat dan model 2 hingga penempatan_ kinerja
Simon.G, AsepAli.T menganalisis karyawan di PT
(2016) pengaruh seleksi pada | Sriwijaya
ISSN : 2355-4721 rekrutmen dan Air Jakarta.
penempatan karyawan | Begitu juga
dan implikasinya pada | penempatan
kinerja karyawan
karyawan PT variabel secara
Sriwijaya Air Jakarta. signifikan
mempengaruhi
kinerja karyawan
PT Sriwijaya
Air Jakarta.

Sumber : Pengolahan data 2020

2.2 Kerangka Pemikiran

berdasarkan rumusan masalah dan kajian pustaka yg telah diuraikan

penulis mengenai variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
penempatan karyawan (X1),Karakteristik pekerjaan (X2) dan Karakteristik
individu (X3) terhadap kinerja (Y).

Penempatan Karyawan merupakan pengalokasian posisi bagi karyawan

baru didalam sebuah perusahaan tidak bisa diputuskan

yang

sembarangan,melainkan harus menimbang beberapa indikator seperti latar
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belakang pendidikan,prestasi,usia dan sifat karyawan tersebut agar pekerjaan
yang diberikan bisa cocok dengan kemampuan karyawan tersebut.

Sebelum melakukan penempatan terhadap karyawan, posisi yang akan
diberikan harus sesuai dengan karakteristik individu karyawan itu sendiri,
karakteristik individu merupakan sifat bawaan dari dalam diri seseorang yang
meliputi bakat,minat,emosi,sifat dan sikap yang dapat mempengaruhi
pekerjaan seseorang.

Setelah karyawan menempati posisinya di perusahaan, hal pertama yang
harus dipelajari adalah memahami karakter dari pekerjaan nya, karakteristik
pekerjaan sendiri merupakan sifat dari pekerjaan tersebut, bisa berupa tugas
yang diberikan ataupun sifat dari pekerjaan tersebut, menilik dari seberapa
penting dan berpengaruhnya pekerjaan tersebut didalam perusahaan.

Variabel variabel tersebut akan menentukan bagaimana kinerja karyawan
didalam perusahaan, jika penempatan karyawan (X1) diputuskan dengan baik,
maka karyawan akan melakukan pekerjaan dengan baik karena merasa posisi
yang sedang ditempati sesuai dengan kemampuan dan minatnya sehingga
meningkatnya kinerja (Y),kemudian, ketika karakteristik pekerjaan (X2) bisa
berpengaruh pada kinerja (YY) karyawan jika karyawan tersebut paham dalam
mengenali tugas dan paham dengan pekerjaannya.

Karakteristik pekerjaan (X3) bisa dikelola dengan baik seperti mengenali
mood karyawan, sifat dan karyawan maka akan memperkecil resiko terjadinya
kesalahan dan konflik ,bahkan jika karyawan merasa nyaman,hal itu akan

meningkatkan kinerja karyawan ().
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2.2.1 Teori Keterkaitan

Hubungan antar variabel dependen ( X1,X2,X3) terhadap variabel

Independen () berdasarkan pada kajian dan penelitian terdahulu :

2.2.1.1 Pengaruh Penempatan Karyawan Secara Parsial Terhadap

Kinerja

Penempatan ~ karyawan  merupakan  pencocokan  atau
membandingkan kualifikasi yang dimiliki dengan persyaratan pekerjaan,
dan sekaligus memberikan tugas, pekerjaan kepada calon karyawan untuk
dilaksanakan (Ardana, 2012:18). Adanya pengaruh penempatan karyawan
terhadap kinerja didukung oleh penelitian sebelumnya (Muhammad Rafii
& Seno Andri ) Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif
dan signifikan antara variabel penempatan (X1) dengan variabel kinerja
(YY), maka dengan hasil penelitian tersebut hipotesis yang menyatakan
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara penempatan dan
Kinerja karyawan secara parsial diterima, hal ini didukung juga oleh hasil
penelitian Faris Afif, Connie Chairunnisa, Pahman Habibi (2020) yang
berjudul “Pengaruh penempatan kerja dan lingkungan Kkerja terhadap
Kinerja karyawan pada CV.Gema Insani Press”hasil penelitian
menunjukan bahwa Penempatan kerja secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV. Gema Insani Press di

Depok. Berikut gambaran keterkaitan nya:

Penempatan Karyawan (1) Einerja (Y)

W
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Gambar 2.1 Pegaruh X1 terhadap Y

2.2.1.2 Pengaruh Karakteristik pekerjaan Secara Parsial Terhadap

Kinerja

Dayat Ikhsan Hajati, Dwi Wahyu A, dan Hj. Nurul Wahyuni
(2018) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Karakteristik
Individu, Karakteristik Pekerjaan dan Karakteristik Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai (Studi pada Politeknik Kotabaru)” mengatakan bahwa
terdapat pengaruh secara signifikan karakteristik pekerjaan secara parsial
terhadap kinerja pegawai Politeknik Kotabaru.

Hal ini didukung oleh Rusmaningsih dan Euis Soliha (2014) dalam
penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Kompetensi guru dan
Karakteristik pekerjaan terhadap Kinerja dengan media Komitmen
organisasional” Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Karakteristik pekerjaan yang memberikan
kebebasan dan memiliki variasi tugas dapat meningkatkan Kkinerja

pendidik PAUD.berikut gambaran keterkaitannya :

Karaktenstilk Pekerjaan (32) Einerja (Y)

e

Gambar 2.2 Pengaruh X2 terhadap Y

2.2.1.3 Pengaruh Karakteristik Individu Secara Parsial Terhadap
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Kinerja

Stoner (1992) dalam Moses, dkk. (2014:2) menyatakan bahwa
karakteristik individu meliputi, minat, sikap dan kebutuhan yang dibawa
seseorang kedalam situasi kerja. Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Quinnati Soleehah, Djambur Hamid, dan Hamidah Nayati
Utami (2013) dalam penelitiannya yang berjudul “gaya kepemimpinan
Transformasional, Karakteristik Individu dan Motivasi Karyawan,
pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan” dalam penelitiannya
menyebutkan bahwa karakteristik individu mempengaruhi tingkat kinerja

karyawan pada perusahaan Umum Jasa Tirta i Malang.

. Berikut gambaran keterkaitannya :

Karakteristik Individu (33) | Einerja {Y)

Gambar 2.3 Pengaruh X3 terhadap Y
2.2.1.4 Pengaruh penempatan karyawan,Karakteristik Pekerjaan dan

Karakteristik Individu Secara Simultan Terhadap Kinerja

Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nyoman
Aditya Prabawa Sudja dan Ni Wayan Muijiati (2017) dalam penelitiannya
yang berjudul “Pengaruh karakteristik pekerjaan, penempatan dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karayawan pada sekretariat daerah kota
Denpasar” menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan

antara variabel penempatan dan Kkarakteristik pekerjaan terhadap
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kinerja.Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan Dayat Ikhsan Hajati,
Dwi Wahyu A., Hj. Nurul Wahyuni (2018) dalam penelitiannya
mengatakan karakteristik pekerjaan dan karakteristik individu Terdapat
pengaruh signifikan secara simultan karakteristik individu, karakteristik
pekerjaan dan karakteristik organisasi terhadap kinerja pegawai Politeknik

Kotabaru.

2.2.1.5 Hubungan antara Penempatan karyawan dengan Karakteristik

pekerjaan

Ade Perlaungan Nasution (2015) dalam  penelitiannya yang
berjudul “Pengaruh efektivitas penempatan kerja karyawan dan
karakteristik pekerjaan terhadap motivasi berprestasi serta dampaknya
pada Kkinerja pegawai dinas pendidikan kabupaten labuhan batu”
menyatakan bahwa besarnya hubungan antara variabel penempatan
karyawan dan karakteristik pekerjaan di lingkungan dinas pendidikan
kabupaten labuhan batu penempatan kerja karyawan dan karakteristik
pekerjaan berpengaruh langsung dan signifikan.
2.2.1.6 Hubungan  Antara  Karateristik  Pekerjaan  dengan

Karakteristik Individu

Dayat Ikhsan Hajati, Dwi Wahyu A., hj. Nurul Wahyuni (2018)
Dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Karakteristik Individu,
Karakteristik Pekerjaan dan Karakteristik Organisasi terhadap Kinerja
Pegawai (Studi Pada Politeknik Kotabaru) menyatakan bahwa besarnya

hubungan antara variabel karakteristik pekerjaan dengan karakteristik



44

individu pada lingkungan Politeknik Kota baru dimana karakteristik
pekerjaan memiliki pengaruh signifikan sementara karakteristik individu
tidak terdapat pengaruh signifikan.
2.2.1.7 Hubungan  antara  Penempatan  karyawan dengan
Karakteristik Individu
Menurut Ririn Ariani, Y. Djoko Suseno, dan Sutarno (2019)
dalam penelitiannya yang berjudul Analisis pengaruh Penempatan
Karyawan, Karakteristik Individu, dan Stres Kerja terhadap Kinerja
(Survei pada karyawan Non PNS RSUD Dr. Harjono S Kabupaten
Ponorogo) menyatakan bahwa variabel penempatan karyawan dengan

karakteristik Individu berpengaruh positif dan signifikan.
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Gambar 2.4 Paradigma penelitian

2.3 Hipotesis Penelitian

Pada Kerangka penelitian diatas, ditentukan bebrapa variabel yang telah

di uji. Dengan menggunakan pengujian hipotesis,

bertujuan untuk

mengetahui suatu pengaruh antara variabel independent terhadap variabel

dependent. Hipotesis adalah hasil sementara dari suatu penelitian yang

secara teori dianggap suatu hasil yang paling mendekati dan dapat

dipercaya kebenarannya.
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Menurut Umi Narimawati (2007:73) berpendapat bahwa “Hipotesis
dapat dikatakan sebagai pendugaan sementara mengenai hubungan antar
variabel yang akan diuji kebenarannya”. Karena sifatnya dugaan, maka
hipotesis hendaknya mengandung implikasi yang lebih jelas terhadap
pengujian hubungan yang akan dinyatakan.

Adapun hasil penelitian mengenai Penempatan Karyawan, karakteristik
pekerjaan, karakteristik individu dan kinerja karyawan di The jayakarta
Suites Hotel Bandung secara deskriptif adalah sebagai berikut :

Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa penempatan karyawan,
karakteristik pekerjaan, karakteristik individu dan kinerja karyawan di
The Jayakarta Suites Hotel Bandung cukup baik, dapat dilihat dari

tanggapan responden sebagai berikut :

a) Penempaatan karyawaan pada The Jayakarta Suites Hotel
Bandung berdasarkan indikator pendidikan, pengetahuan kerja,
keterampilan kerja, dan pengalaman kerja dengan total skor
tertinggi yaitu indikator pengetahuan kerja, sementara untuk
total skor terendah yaitu indikator pengalaman kerja. Sehingga
hasil analisis untuk variabel penempatan karyawan secara
keseluruhan tergolong cukup baik

b) Untuk karakteristik pekerjaan di The Jayakarta Suites Hotel
Bandung dengan indikator otonomi, variasi pekerjaan,
identitas tugas, signifikasi tugas dan umpan balik. Indikator

dengan total skor tertinggi adalah signifikasi tugas, sedangkan
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untuk total skor terendah yaitu indikator otonomi, sehingga
hasil analisis secara keseluruhan untuk variabel karakteristik
pekerjaan tergolong cukup baik.

c) Untuk karakteristik individu para karyawan di The Jayakarta
Suites Hotel Bandung dengan indikator sikap minat, nilai dan
kemampuan. Untuk indikator dengan presentase skor tertinggi
yaitu indikator minat, sedangkan untuk indikator terendah
yaitu indikator ketrerampilan, sehingga hasil analisis secara
keseluruhan untuk indikator karakteristik individu tergolong
cukup baik.

d) Kemudian untuk kinerja karyawan di The Jayakarta Suites
Hotel Bandung dengan indikator kuantitas, kualitas,
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab. Indikator dengan total
skor tertinggi yakni kualitas, sedangkan untuk indikator
dengan total skor terendah yaitu indikator kuantitas, sehingga
hasil analisis secara keseluruhan untuk variabel Kinerja
tergolog cukup baik.

Adapun hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut :

H1 : variabel penempatan Karyawan (X1) ada pengaruh signifikan secara
parsial terhadap variabel kinerja (YY)

H2 : Karakteristik Pekerjaan (X2) ada pengaruh signifikan secara parsial

terhadap kinerja ().
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H3 : karakteristik individu (X3) ada pengaruh signifikan terhadap kinerja
(YY) secara parsial

H4 : Penempatan,Karakteristik Pekerjaan dan karakteristik Individu
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja di The jayakarta

Suites Hotel Bandung



