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PEMAKAIAN Al

Tools Chat GPT dan Gemini
Prompt 1. Bantu saya menyusun paragraf latar belakang skripsi

tentang pentingnya manajemen penempatan kerja berbasis
kompetensi (pendidikan, keahlian, pengalaman) di sektor
perkebunan kelapa sawit.

2. Jelaskan pentingnya penempatan kerja yang sesuai dengan
kompetensi karyawan dalam meningkatkan kinerja

3. Carikan 10 jurnal yang membahas Penempatan Kerja
sertakan link aksesnya

4. Jelaskan pentingnya kinerja karyawan dalam mencapai
target kerja

5. Carikan 10 jurnal yang membahas Kinerja Karyawan
sertakan link akses jurnalnya

6. Carikan Teori yang relevan dengan penelitian saya sertakan
link akses bukunya

7. Carikan saya buku yang membahas tentang kriteria dalam
penempatan kerja

8. Carikan saya buku yang membahas Penempatan kerja dan
Kinerja karyawan

9. Carikan saya buku yang membahas tentang indikator dalam
menilai kinerja karyawan

10. Buatkan narasi untuk menjelaskan hasil uji reliabilitas yang
menunjukkan nilai Cronbach's Alpha di atas 0,60.

11. Dalam regresi linear sederhana bagian mana saja yang perlu
ditampilkan pada skripsi?

12. Bantu saya menginterpretasikan hasil uji t pada analisis
regresi linear sederhana.

13. Bantu saya menginterpretasikan nilai koefisien determinasi
(R?) dalam penelitian ini.

14. Jelaskan hubungan antara tingkat pendidikan karyawan
dengan efektivitas penempatan kerja dalam perusahaan

15. Untuk menguji validitas alat apakah yang digunakan di
aplikasi spss

16. Carikan indikator penempatan kerja yang dapat digunakan
sebagai variabel penelitian.

17. Carikan indikator kinerja karyawan yang dapat digunakan
sebagai variabel penelitian.

18. Tolong jelaskan saya apa itu hipotesis

19. Bantu saya parafrase latar belakang saya




20. Bantu saya membuat saran bagi perusahaan untuk
meningkatkan kesesuaian pendidikan dan pengalaman kerja

Capture | : pe—
Prol | Ipt 1. Bantu saya menyusun paragraf latar belakang skripsi tentang

pentingnya manajemen penempatan kerja berbasis kompetensi

(pendidikan, keahlian, pengalaman) di sektor perkebunan kelapa sawit

Manajemen penempatan kerja merupakan salah satu fungsi penting dalam manajemen sumber daya
manusia yang bertujuan untuk menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai dengan kempetensi yang
dimiliki. Dalam sektor perkebunan kelapa sawit, penempatan kerja yang tepat menjadi faktor yang sangat
penting karena kegiatan operasional perusahaan membutuhkan tenaga kerja yang memiliki kemampuan,
pengetahuan, dan pengalaman yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Kesesuaian antara pendidikan,

keahlian, dan pengalaman kerja dengan jabatan yang i
a lebih efektif dan efisien, se

Japat membantu karyawan melaksanakan
n te

ma

tugas secs gga mampu mendukung pencapa get perusahaan.

Penempatan kerja berbasis kompetensi juga berperan dalam meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja
karyawan. Karyawan yang ditempatkan sesuai dengan latar belakang pendidikan, keterampilan, dan
pengalaman kerja cenderung lebih mudah beradaptasi dengan tugas yang diberikan, memiliki tingkat

v yang telah

kesalahan kerja yang lebih rendah, serta mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai stanc
ditetapkan perusahaan. Sebaliknya. ketidaksesuaian | & :mpatan kerja dapat menyebabkan rendahnya
kinerja, kurang optimalnya pemanfaatan sumber daya manusia, serta menurunkan efektivitas operasional

. » @

2. Jelaskan pentingnya penempatan kerja yang sesuai dengan
2 kompetensi karyawan dalam meningkatkan kinerja

Penempatan kerja yang sesuai dengan kompetensi karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Kompetensi yang meliputi pendidikan, keterampilan, pengetahuan, dan
pengalaman kerja menjadi dasar bagi karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara
ya, maka

efektif. Ketika seorang karyawan ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan kompeten
karyawan tersebut akan lebih mudah memahami pekerjaan, mampu menyelesaikan tugas dengan baik, serta

dapat mencapai target kerja yang telah ditetapkan perusahaan.

Kesesuaian antara kompetensi dan pekerjaan juga dapat meningkatkan efisiensi kerja. Karyawan yang
memiliki kemampuan sesuai dengan bidang pekerjaannya cenderung memerlukan waktu adaptasi yang

lebih singkat, memiliki tingkat kesalahan yang lebih rendah, serta mampu bekerja secara lebih produktif.
Selain itu, penempatan yang tepat dapat meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi kerja karyawan karena
mereka merasa memiliki kemampuan yang memadai untuk menjalankan tugas yang diberikan.

3 . Carikan 10 jurnal yang membahas Penempatan Kerja sertakan link
aksesnya

Berikut 10 jurnal yang membahas tentang penempatan kerja beserta link akses/download yang

gunakan sebagai referensi skripsi atau jurnal:

Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Yayasan Hanifa Islamic School

Jurnal Ekonomi Efektif

Akst 12 Open loumatu.

Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Manggala Prima Sejahtera di
Jakarta

Jurnal Ekonomi Efektif

Akses Jurnal 7 open JoumalU..




Jelaskan pentingnya kinerja karyawan dalam mencapai target kerja

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan perusahaan dalam
mencapai target kerja yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan mencerminkan tingkat kemampuan dan
keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas serta tanggung jawab yang diberikan sesuai dengan
standar yang ditentukan perusahaan. Semakin baik kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan, maka semakin
besar pula kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi, baik dari segi produktivitas, kualitas

pekerjaan, maupun efisiensi operasional.

Karyawan yang memiliki kinerja tinggi cenderung mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu,
menghasilkan kualitas kerja yang baik, serta bekerja sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan. Kondisi
ini akan membantu perusahaan dalam mencapai target produksi, meningkatkan kualitas produk atau jasa,
serta memenuhi kebutuhan pelanggan. Selain itu, kinerja karyawan yang optimal juga dapat mengurangi
tingkat kesalahan kerja, meminimalkan pemborosan - ber daya, dan meningkatkan efektivitas

penggunaan waktu kerja.

Berikut 10 jurnal tentang kinerja karyawan beserta link akses/download yang bisa kamu gunakan sebagai
referensi skripsi atau jurnal:
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT

Limas Surya Makmur

Jumnal Manajerial dan Kewirausahaan
Akses |
2. Pengaruh Motivasi, Disiplin, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

(7 Joumalum

Jumnal Terapan llmu Manajemen dan Bisnis

Akses Jurnal 2 | umal el

Carikan Teori yang relevan dengan penelitian saya sertakan link akses
bukunya

Berikut beberapa teori dan buku yang relevan dengan penelitian kamu tentang Penempatan Kerja dan

Kinerja Karyawan beserta link aksesnya:

B TEORI PENEMPATAN KERJA
1. Buku MSDM - Penempatan Kerja

Manajemen Sumber Daya Manusia
Membahas:
* pengertian penempatan kerja
faktor penempatan kerja
. uaian pendidikan, keterampilan, dan pengalaman
M Link akses:
Google Books MSDM 2

1. Carikan saya buku yang membahas
tentang kriteria dalam penempatan kerja

0 2z

Dalam konsep Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), penempatan kerja (job placement)
memiliki prinsip utama yaitu the right man on the right place. Untuk melakukan hal tersebut,
perusahaan memeriukan kriteria penempatan kerja yang objektif.

Kriteria tersebut umumnya dibahas secara mendalam pada bab khusus dalam Buku Pengantar
MSDM atau Buku Rekrutmen & Seleksi. Berikut adalah rekomendasi buku yang membahas kriteria
penempatan kerja beserta detail isinya:

1. Buku Praktis & Panduan Dasarnya

struktur materi yang sangat sistematis untuk riset maupun panduan praktis. Dif
dalamnya terdapat Bab VI mengenai Orientasi Dan Penempatan. Bab tersebut secara khusus
mengulas kriteria penting yang digunakan dalam memindahkan atau menetapkan posisi
karyawan, seperti kualifikasi pendidikan, pengalaman kerja, serta kecocokan fisik maupun
psikologis dengan deskripsi jabatan (job description).




10.

11.

1.Carikan saya buku yang membahas
Penempatan kerja dan Kinerja karyawan

I

Berikut adalah beberapa rekomendasi buku berkualitas yang secara khusus membahas tentang

[Penempatan Kerja (Job Placement) dan Kinerja Karyawan (Employee Performance) dalam ruang
lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM):

. Buku Utama (Sangat Direkomendasikan)

“"Manajemen Sumber Daya Manusia” oleh Prof. Dr. Anwar Prabu Mangkunegara, Drs., M.Si.
Fokus Pembahasan: Buku ini merupakan salah satu literatur wajib di Indonesia untuk
MSDM. Di dalamnya terdapat bab khusus yang mengupas tuntas tentang perencanaan
pegawai, rekrutmen, seleksi, penempatan kerja, hingga evaluasi dan penilaian kinerja
karyawan. Penjelasannya sangat sistematis dan sering dijadikan acuan akademis maupun
praktisi.

"Manajemen Sumber Daya Manusia” oleh Prof. Dr. H. Edy Sutrisno, M.Si.
Fokus Pembahasan: Buku ini membahas secara gamblang bagaimana penempatan kerja
yang tepat (the right man on the right place) menjadi pondasi awal dalam membentuk

tentang indikator dalam menilai kinerja ki

Jika Anda sedang mencari buku yang secara spesifik membahas indikator, instrumen, dan metode
pengukuran dalam menilai kinerja karyawan, terdapat beberapa opsi literatur berkualitas yang bisa
dijadikan referensi utama untuk kebutuhan praktis maupun riset akademis.

Berikut adalah rekomendasi buku yang memuat pembahasan mendalam mengenai indikator
penilaian kinerja karyawan:

1. Buku Utama Mengenai Penilaian Kinerja
B
ORIGINAL
Buku ini sangat relevan karena fokus utamanya adalah proses asesmen. Edisi revisinya
menambahkan materi penting seperti contoh kuesioner kinerja karyawan serta contoh tes
kemampuan karyawan, yang otomatis memuat indikator-indikator konkret yang siap

digunakan sebagai panduan pe: n. Buku ini mengupas 4 tahapan utama: planning,
supporting, appraising (penilaian), dan rewarding.

Buatkan narasi untuk menjelaskan hasil uji reliabilitas yang
menunjukkan nilai Cronbach's Alpha di atas 0,60

Berikut narasi akademik yang bisa Anda qunakan untuk menjelaskan hasil uji reliabilitas dengan nilai
Cronbach’s Alpha > 0,60 dalam skrip:

Berdasarkan uji reliabilitas yang telah dilakukan terhadap instrumen penelitian, dip
‘s Alpha pada masing-masing variabel penelitian, yaitu variabel penempatan kerja dan variabel
ja karyawan berada di atas 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh item pemyataan yang digunakan
dalam kuesioner memiliki tingkat kon: internal yang baik.

Menurut kriteria refiabilitas, suatu instrumen penelitian dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha

lebih besar dari Dengan demikian, hasil pengujian ini menunjukkan bahwa butir-butir pertanyaan

11. Dalam regresi linear sederhana bagian mana saja yang perlu
itampilkan pada skripsi?

Dalam regresi linear sederhana, ada beberapa bagian penting yang harus ditampilkan dalam skripsi agar
hasil analisis jelas, sistematis, dan sesuai kaidah penelitian kuantitatif. Berikut penjelasannya:

1. Persamaan Regresi
Bagian ini menampilkan hasil model regresi dalam bentuk persamaan, yaitu:
Y=a+bX

Keterangan:
* Y = kinerja karyawan
* a = konstanta

* b = koefisien regresi




12.

13.

14.

15.

Bantu saya menginterpretasikan hasil uji t pada analisis regresi
sederhana.

Berikut narasi interpretasi hasil uji t pada regresi linear sederhana yang bisa langsung Anda gunakan

skripsi:

Berdasarkan hasil uji t pada analisis regresi linear sederhana, diketahui bahwa variabel penempatan kerj
memiliki nilai t hitung yang kemudian dibandingkan dengan nilai t tabel pada tingkat signifikansi 0,05.

pengujian menunjukkan bahwa nilai signifikansi (Sig.) lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan

bahwa penempatan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis alternatif (Ha) diterima dan hipotesis nol {HO) ditolak. Dengan
demikian, dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara penempatan kerja
terhadap kinerja karyawan di PT Graha Cakra Mulia. Artinya, semakin tepat penempatan kerja yang dibg

13. Bantu saya menginterpretasikan nilai koefisien determinasi (R?)
dalam penelitian ini.

Berikut narasi interpretasi koefisien determinasi (R?) yang bisa langsung Anda gunakan dalam skripsi:

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diperoleh nilai koefisien determinasi (R Square) yang
menunjukkan besarnya kontribusi variabel penempatan kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai R Square
tersebut mengindikasikan seberapa besar kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi pada
variabel dependen.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai R Square berada pada tingkat tertentu yang berarti bahwa
penempatan kerja memiliki kontribusi dalam mempengaruhi kinerja karyawan di PT Graha Cakra Mulia,

sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti motivasi

$

ingkungan kerja, kompensasi, disiplin kerja, da* “sktor-faktor lainnya.

14. Jelaskan hubungan antara tingkat pendidikan karyawan dengan
efektivitas penempatan kerja dalam perusahaan

Tingkat pendidikan karyawan memiliki hubungan yang erat dengan efektivitas penempatan kerja dalam
perusahaan. Pendidikan merupakan salah satu indikator yang menggambarkan kemampuan, pengetahuan,
dan kompetensi yang dimiliki oleh seseorang. Melalui pendidikan yang sesuai, karyawan memperoleh bekal
pengetahuan teoritis maupun praktis yang dapat mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung jawab dalam
pekerjaannya. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertimbangkan latar belakang pendidikan karyawan
dalam proses penempatan kerja agar tercipta kesesuaian antara kompetensi yang dimiliki dengan tuntutan

pekerjaan.

Penempatan kerja yang memperhatikan tingkat pendidikan karyawan akan membantu perusahaan dalam
menempatkan individu pada posisi yang sesuai dengan kemampuan dan bidang keahliannya. Karyawan
yang ditempatkan sesuai dengan latar belakang pendidikannya cenderung lebih mudah memahami
pekerjaan, lebih cepat beradaptasi dengan lingkungan kerja, serta mampu menyelesaikan tugas secara
efektif dan efisien. Kondisi ini akan berdampak posii *** hadap peningkatan produktivitas, kualitas kerja, dan

encapaian target perusahaan.

Untuk uji validitas alat (kuesioner) di SPSS, metode yang paling umum digunakan adalah:

B Corrected Item-Total Correlation (Pearson Correlation)

A Nama di SPSS:

“Item-Total Statistics” — “Corrected Item-Total Correlation”

I Cara Pengujiannya di SPSS:

Biasanya menggunakan:

+ Analyze — Correlate — Bivariate (Pearson)

atau yang lebih sering dipakai untuk skripsi: v

+ Analyze — Scale — Reliability Analysis




16.

17.

18.

19.

20.

Berikut indikator penempatan kerja yang umum digunakan dalam penelitian kuantitatif (MSDM) dan sal

relevan untuk variabel skripsi Anda “Pengaruh Penempatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan'

® Indikator Penempatan Kerja

1. Pendidikan

Menunjukkan kesesuaian antara latar belakang pendidikan karyawan dengan posisi atau pekerjaan yand
ditempati.

A Contoh:

 Kesesuaian pendidikan dengan pekerjaan

e Tingkat pendidikan sesuai dengan jabatan

2. Pengetahuan (Knowledge)

ja karyawan yang dapat digunakan sebagai
variabel penelitian.

Berikut indikator kinerja karyawan yang umum digunakan dalam penelitian kuantitatif dan sangat relevan

untuk skripsi Anda “"Pengaruh Penempatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan™:

® Indikator Kinerja Karyawan

1. Kualitas Kerja (Quality of Work)

Menunjukkan mutu hasil pekerjaan yang dihasilkan karyawan.

Hasil kerja sesuai standar per
Ketelitian dalam bekerja

A" Rumus / Perhitungan dalam Uji Hipotesis (Regresi Linear Sederhana)

Dalam penelitian Anda, hipotesis diuji menggunakan uji t (parsial) pada regresi linear sederhana.

B 1. Rumus Regresi Linear Sederhana

Keterangan:

e Y = Kinerja karyawan
* a = konstanta

e b= koefisien regresi

* X = Penempatan kerja

an, dan dibuat lebih

sama untuk mencapai tujuan yang telah d tu faktor utama yang menentukan keberhasilan

ahaan alah ki karyawan *njadi penentu

positif bagi perusahaan, tivitas kerja, serta keberlanjutan <

karena itu, pe kualitas

menempatkan karyawan ses

hakan secara optimal.

(SDM) mei
Dalam sektor perkebunan, peran SDM sangat erat kaitannya dengan penempatan kerja dan kinerja
v terutama dalam mendukung produktivita: dan keberlanjutan opera: perusaha
, minat, serta kebutuhan perusahaan.

ngkat turnover

Berikut contoh saran bagi perusahaan yang dapat Anda gunakan dalam Bab V skripsi:

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk lebih memperhatikan kesesuaian antara latar
belakang pendidikan dan pengalaman kerja karyawan dengan posisi yang akan ditempati. Dalam proses
penempatan kerja, perusahaan perlu melakukan evaluasi kompetensi secara lebih mendalam agar
karyawan dapat ditempatkan pada bidang yang sesuai dengan pengetahuan, keterampilan, dan
pengalaman yang dimiliki. Kesesuaian tersebut arapkan dapat membantu karyawan dalam
melaksanakan tugas secara lebih efektif dan meningkatkan kinerja kerja.

Sel itu, perusahaan juga disarankan untuk mempertimbangkan pengalaman kerja sebagai salah satu
faktor utama dalam penempatan karyawan. Karyawan yang memiliki pengalaman yang relevan dengan
bidang pekerjaannya cenderung lebih cepat beradaptasi, mampu menyelesaikan pekerjaan dengan b.
serta memiliki tingkat kesalahan kerja yang lebih rendah. Oleh karena itu, penempatan kerja yang
memperhatikan pendidikan dan pengalaman keri | “harapkan dapat meningkatkan produktivitas serta
mendukung pencapaian target perusahaan secara uptimal.
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I.  PENDAHULUAN

Latar Belakang

Perusahaan merupakan suatu organisasi yang terdiri atas beberapa
bagian yang saling berkaitan dan bekerja sama untuk mencapai tujuan
perusahaan. Salah satu faktor penting dalam keberhasilan perusahaan adalah
Kinerja karyawan, karena kinerja karyawan menjadi penentu dalam
tercapainya tujuan serta keberlangsunga perusahaan perusahaan. Kinerja
karyawan yang baik akan memberikan dampak positif bagi perusahaan,
seperti meningkatnya produktivitas, efektivitas kerja dan keberlanjutan
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memiliki sumber daya,
manusia yang berkualitas serta menempatkan karyawan sesuai dengan
kemampuan dan kompetensi yang dimiliki agar pekerjaan dapat dilaksanakan

secara optimal.

Salah satu faktor yang sangat penting dalam meningkatkan Kinerja
karyawan adalah Sumber Daya Manusia (SDM). Pentingnya sumber daya
manusia dalam perkebunan sangat erat hubungannya dengan penempatan
kerja dan kinerja karyawan terutama dalam menentukan produktivitas,
efisiensi, dan keberlanjutan dalam perkebunan. Menurut Nurzaman (2020)
Penempatan kerja adalah suatu proses dalam manajemen SDM, dimana
perusahaan menempatkan karyawan sesuai dengan keahlian, minat, serta
kebutuhan perusahaan. Penempatan kerja yang optimal dapat meningkatkan
produktivitas, mengurangi tingkat pergantian karyawan, dan meningkatkan
kepuasan kerja. Sebaliknya apabila penempatan karyawan kurang tepat dapat
mengakibatkan adanya penurunan Kkinerja, serta tidak efektif dalam

menyelesaikan tugas..

Dalam jurnal Noviana dkk (2022) penempatan karyawan, sangat
penting bagi perusahaan untuk memperhatikan Tingkat Pendidikan, Keahlian

dan pengalaman dari karyawan itu sendiri. Kesesuain Pendidikan yang baik
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dapat memberikan pengetahuan dan keterampilan yang lebih baik yang pada
ujungnya akan memberikan peningkatan produktivitas dan efisiensi kerja,
Noviana dkk (2022) menyatakan bahwa pendidikan berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai. Karyawan yang memiliki keahlian yang baik akan sejalan
dengan meningkatnya kinerja karyawan dan akan berdampak pada
produktivitas perusahaan, hal ini dapat dilihat dalam penelitian Aldilaningsari
dkk (2016) menyatakan adanya pengaruh dalam penempatan kerja baik
secara simultan ataupun parsial. Pengalaman karyawan juga perlu
diperhatikan, karena karyawan yang memiliki pengalaman yang sama dan
telah menekuni tanggung jawab yang padanya, akan memberikan efek pada
karyawan tersebut terutama dalam penyelesaiannya untuk menyelesaikan
pekerjaannya, hal ini diperkuat oleh Purba (2023) yang menyatakan
bahwasanya adanya pengaruh yang signifikan terhadap pengalaman kerja

terhadap kinerja karyawan.

Menurut Hasoloan (2018) kinerja karyawan adalah perilaku nyata yang
dicapai karyawan sebagai prestasi kerja karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. Kualitas
kinerja karyawan dapat dilihat dari kuantitas kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dalam kualitas, waktu, dan jumlah
yang telah direncanakan perusahaan sebagai tanggung jawabnya. Menurut
Mulyana dkk (2024) kinerja karyawan harus di nilai melalui kualitas kerja,
kuantitas kerja dan target kerja yang dicapai karyawan itu sendiri. Dengan
memperhatikan kualitas, Perusahaan dapat menilai ketelitian dan kesesuaian
hasil kerja. Melalui kuantitas, dapat dilihat seberapa produktif seorang
karyawan, dan melalui pencapaian target, dapat diukur seberapa efektif

karyawan dalam memenubhi tujuan kerja.

Penempatan kerja yang baik terhadap karyawan akan menciptakan
pengaruh pada Kinerja karyawan itu sendiri. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Atkhan dkk (2013) yang mengungkapkan penempatan

karyawan merupakan salah satu faktor yang sangat berpengaruh terhadap
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Kinerja karyawan dengan persentase 81,22%. Dalam Jurnal Fackrurrozi dkk
(2019) meunjukkan penempatan kerja yang tidak sesuai pada karyawan, akan
memberikan dampak yang negatif pada produktivitas, kualitas hasil, dan
kepuasan kerja karyawan, dan cenderung akan menciptakan kesulitan
tersendiri dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dalam
melakukan pekerjaannya secara optimal, yang berakhir pada rendahnya

produktivitas serta akan lebih sering terjadinya kesalahan.

PT Salonok Ladang Mas merupakan salah satu anak perusahaan yang
berada dalam naungan Union Sampoerna Triputra Persada (USTP) Group,
yang merupakan sebuah perusahaan agribisnis nasional yang bergerak di
bidang perkebunan dan pengolahan kelapa sawit. USTP Group merupakan
joint venture antara Triputra Agro Persada (TAP Group) dan Sampoerna
Group. USTP Group mengelola areal perkebunan dengan luas mencapai
+70.000 hektar, yang tersebar di berbagai kabupaten seperti Seruyan,
Lamandau, Sukamara, dan wilayah sekitar Kalimantan Tengah serta sebagian

Kalimantan Barat.

Berdasarkan hasil observasi awal yang dilakukan di PT Salonok
Ladang Mas, diketahui masih terdapat ketidaksesuaian penempatan kerja
dengan kompetensi yang dimiliki karyawan. Beberapa karyawan ditempatkan
pada pekerjaan yang kurang sesuai dengan pendidikan, keterampilan,
maupun pengalaman kerja yang dimiliki. Kondisi tersebut diduga dapat
memengaruhi kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara
optimal dan berdampak pada menurunnya Kinerja karyawan.
Tabel 1. 1 Produktivitas Karyawan PT Salonok Ladang Mas
Data Produktivitas Karyawan PT Salonok Ladang Mas 2026
Bulan Total Produksi (Ton)  Produktivitas ( Ton/HK)

Januari  23.886,83 1,99
Februari 23.602,81 2,07
Maret 22.978,65 1,92

April 26.633,20 2,20
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Mei 24.657,05 2,09

Sumber : PT Salonok Ladang Mas (2026)

Produktivitas (Ton/HK)

2.20 A

2.15 A

2.10 A

2.05 A

1.95

Grafik Produktivitas Karyawan Panen Januari-Mei 2026

T T T T T
Januari Februari Maret April Mei
Bulan

Gambar 1. 1 Grafik Produktivitas Karyawan PT Salonok Ladang Mas

Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Berdasarkan Tabel 1.1 dan Gambar 1.1 diketahui bahwa produktivitas
kerja karyawan mengalami fluktuasi. Produktivitas karyawan pada bulan
Januari sebesar 1,99 Ton/HK, meningkat pada Februari menjadi 2,07
Ton/HK, kemudian menurun pada Maret menjadi 1,92 Ton/HK. Pada bulan
April produktivitas kembali meningkat menjadi 2,20 Ton/HK, namun
kembali mengalami penurunan pada Mei menjadi 2,09 Ton/HK. Fluktuasi
produktivitas tersebut menunjukkan bahwa Kkinerja karyawan belum
sepenuhnya stabil dalam mencapai target perusahaan. Kondisi ini
mengindikasikan adanya faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan,
salah satunya diduga berkaitan dengan penempatan kerja yang belum
sepenuhnya sesuai dengan kompetensi karyawan.

Kondisi produktivitas yang mengalami fluktuasi tersebut menunjukkan

bahwa kinerja karyawan di PT Salonok Ladang Mas belum sepenuhya stabil.
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Apabila kondisi tersebut terus terjadi, maka dapat berdampak pada
pencapaian target perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu
memperhatikan faktor faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan,
salah satunya melalui penempatan kerja yang sesuai dengan pendidikan,
keterampilan, dan pengalaman kerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat diketahui bahwa penempatan kerja
memiliki peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Penempatan kerja yang sesuai dengan pendidikan, keterampilan, dan
pengalaman kerja karyawan akan membantu perusahaan dalam menciptakan
sumber daya manusia yang produktif dan mampu bekerja secara optimal.
Sebaliknya, penempatan kerja yang tidak sesuai dapat menyebabkan
rendahnya efektivitas kerja serta menurunnya produktivitas karyawan dalam
mencapai target perusahaan.

Pentingnya penempatan kerja terhadap kinerja karyawan juga diperkuat
oleh beberapa penelitian terdahulu. Penelitian Atkhan dkk (2013),
Aldilaningsari dkk (2016), dan Fackrurrozi dkk (2019) menunjukkan bahwa
penempatan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa semakin tepat penempatan
kerja yang diberikan perusahaan, maka semakin baik pula kinerja yang

dihasilkan oleh karyawan.

Berdasarkan fenomena dan hasil penelitian terdahulu tersebut, peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian mengenai “Pengaruh Penempatan Kerja

terhadap Kinerja Karyawan di PT Salonok Ladang Mas”.

Rumusan Masalah

1. Bagaimana kinerja karyawan PT Salonok Ladang Mas?
2. Apakah penempatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT
Salonok Ladang Mas?
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Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui kinerja karyawan PT Salonok Ladang Mas
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh penempatan kerja terhadap

kinerja karyawan PT Salonok Ladang Mas

Manfaat Penelitian

1.  Bagi Peneliti
Sebagai pengembangan pengetahuan dan wawasan, penelitian ini
akan membantu peneliti memperdalam pemahaman tentang tentang
hubungan antara penempatan kerja terhadap kinerja karyawan, Serta

sebagai syarat untuk menyelesaikan tugas akhir.

2.  Bagi Perusahaan
Sebagai sarana dalam melakukan saran dan evaluasi kedepannya

perihal pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan.



Il.  TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Pustaka

1.

Penempatan Kerja

Penempatan kerja adalah serangkaian proses penempatan orang-
orang yang tepat pada tempat yang tepat. Dalam pelaksanaan
penempatan, perusahaan akan terlebih dahulu melakukan seleksi sesuai
dengan kemampuan dan telah lolos kualifikasi yang ditentukan
perusahaan. Penempatan kerja merupakan proses pemberian tugas dan
tanggung jawab ataupun pemberian jabatan baru bagi karyawan.
Menurut Siahaan dkk (2019) penempatan karyawan adalah proses
menempatkan karyawan pada pekerjaan yang sesuai dengan skill yang
dimiliki karyawan agar karyawan dapat bekerja secara efektif yang akan
berdampak kepada peningkatan kinerja karyawan.

Menurut Sudiantini dkk (2023) dalam pelaksanaan penempatan
kerja, pemilihan metode perlu dilakukan dengan baik supaya
pelaksanaannya efektif dalam mendukung tercapainya tujuan
perusahaan. Penempatan pegawai seperti melakukan promosi, transfer
dan demosi hendaknya dilakukan dengan metode yang efektif dan
efesien agar tercapainya kinerja karyawan yang baik. Menentukan dan
menyesuaikan kebutuhan-kebutuhan sumber daya manusia sesuai
dengan keperluan di kebun, persetujuan anggaran untuk mengisi jabatan-
jabatan sesuai dengan kebutuhan di kebun, dan mengadakan seleksi
pegawai yang ketat dan berkualitas.

Penempatan kerja merupakan proses strategis dalam manajemen
sumber daya manusia yang melibatkan penugasan karyawan pada posisi
atau jabatan yang sesuai dengan kompetensi, minat, dan pengalaman
mereka (Nurzaman, 2020). Fungsi utama dari penempatan kerja adalah

memastikan bahwa setiap individu ditempatkan pada peran yang paling

15
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sesuai, sehingga mereka dapat bekerja secara efektif dan efisien.
Wulandari dkk (2023) Penempatan yang tepat berkontribusi pada
peningkatan produktivitas, kepuasan Kkerja, dan pengembangan karier
karyawan, serta membantu organisasi mencapai tujuan operasionalnya.
Pentingnya penempatan kerja yang efektif didukung oleh penelitian yang
menunjukkan bahwa penempatan yang sesuai antara karyawan dan posisi
kerja dapat meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Sebaliknya,
penempatan yang tidak tepat dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja,

penurunan produktivitas, dan peningkatan turnover karyawan.

Kinerja Karyawan

Menurut Parera dkk (2021) mengatakan bahwa kinerja karyawan
adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab mereka dalam perusahaan dan gambaran seberapa besar
dedikasi dan kontribusi karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan
yang dapat mempengaruhi produktivitas dan keberhasilan perusahaan.
Menurut Husna dan Prasetya (2024) Kinerja merupakan kemampuan
untuk mencapai suatu persyaratan pekerjaan, yaitu ketika sebuah target
kerja yang harus diselesaikan dengan waktu yang tepat atau tidak
melewati batas waktu yang telah ditetapkan dan sesuai dengan moral atau
etika dari suatu perusahaan tersebut. Dengan demikian kinerja dari
seorang karyawan dapat memberikan suatu kontribusi yang berarti bagi
perusahaan.

Kinerja karyawan merupakan indikator utama dalam menilai
efektivitas dan efisiensi sumber daya manusia dalam suatu organisasi.
Kinerja yang baik mencerminkan seberapa optimal karyawan
menjalankan tugas, tanggung jawab, dan perannya dalam mencapai
tujuan organisasi. Fungsi utama dari pengelolaan kinerja karyawan
adalah untuk mengevaluasi produktivitas kerja, menentukan kebutuhan
pelatihan dan pengembangan, serta sebagai dasar dalam pengambilan

keputusan manajerial seperti promosi jabatan, pemberian kompensasi,
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hingga pengelolaan suksesi. Selain itu, kinerja juga menjadi alat ukur
keberhasilan implementasi strategi organisasi dalam jangka pendek
maupun panjang.

Pentingnya kinerja karyawan tidak hanya berdampak pada hasil
kerja individu, tetapi juga secara langsung memengaruhi kinerja tim dan
keseluruhan organisasi. Karyawan yang memiliki Kinerja tinggi akan
mendorong terciptanya budaya kerja yang positif, meningkatkan
kepuasan pelanggan, memperkuat loyalitas karyawan, serta menciptakan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Sebaliknya, Kkinerja yang
buruk dapat menyebabkan turunnya produktivitas, meningkatnya konflik
internal, dan berisiko menyebabkan kerugian secara finansial maupun
reputasi perusahaan.

Pentingnya mengelola kinerja karyawan ini juga didukung oleh
berbagai studi ilmiah. Salah satunya adalah buku yang ditulis oleh
Yuniarti dkk (2019) membahas secara komprehensif berbagai faktor
yang memengaruhi Kinerja karyawan, seperti motivasi, lingkungan kerja,
gaya kepemimpinan, serta peran manajemen sumber daya manusia dalam
menciptakan sistem evaluasi dan pengembangan yang tepat sasaran.
Dengan kata lain, untuk mencapai keberhasilan organisasi secara
menyeluruh, manajemen harus mampu mengelola dan mengembangkan
kinerja karyawan secara berkelanjutan melalui pendekatan yang strategis
dan berbasis data.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, kinerja karyawan dapat
didefinisikan sebagai hasil yang dicapai oleh seorang karyawan sesuai
dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka di
perusahaan. Hal ini menjadikan karyawan harus menunjukkan dedikasi
dan kontribusinya dalam mencapai tujuan utama perusahaan, dengan

tetap menerapkan standar moral dan etika perusahaan.
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B. Penelitian Terdahulu

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Aldilaningsari dkk (2016) yang
berjudul “Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap Kinerja (Studi pada
karyawan PT. Bank Jatim Cabang Malang)” menjelaskan adanya pengaruh
dalam penempatan kerja baik secara simultan ataupun parsial. Penelitian ini
dilakukan menggunakan metode penelitian penjelasan dengan pendekatan
kualitatif, dengan sampel 59 karyawan tetap yang ada di PT Bank Jatim
Cabang Malang. Berdasarkan hasil dari analisis regresi linier berganda dapat
disimpulkan bahwa ketiga variabel bebas yaitu variabel Penempatan
Berdasarkan Kesesuaian Pengetahuan, Penempatan Berdasarkan Kesesuaian
Kemampuan dan Penempatan Berdasarkan Kesesuaian Ketrampilan
mempunyai pengaruh yang positif terhadap variabel terikat yaitu Kinerja
Karyawan.

Dalam Penelitian yang dilakukan oleh Heru Prasetyo dan Aminuddin
Irfani (2023) berjudul ‘“Pengaruh Penempatan Kerja dan Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan PT Citra Mitra Niaga”. Penelitian bertujuan
untuk mengetahui pengaruh penempatan kerja dan kompensasi terhadap
Kinerja karyawan dengan menggunakan wawancara dan menyebarkan
kuesioner untuk mengumpulkan data. Pengambilan sampling menggunakan
non-probability sampling untuk 60 orang. Dilakukan analisis menggunakan
uji regresi linear berganda, uji F dan uji T. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa penempatan kerja dan kompensasi baik secara parsial
maupun simultan berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan.
Penempatan kerja yang sesuai dengan keahlian dan kemampuan individu
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih maksimal. Hasil analisis juga
menunjukkan bahwa dimensi kemampuan memperoleh skor tertinggi
(89,4%), sedangkan dimensi sikap memperoleh skor terendah (37,9%).

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Purba (2023) yang meneliti
tentang “Pengaruh Penempatan Kerja Dan Pengalaman Terhadap Kinerja
Karyawan Di PT. Perkebunan Nusantara IV Unit Kebun Marjandi Provinsi

Sumatera Utara. Dilakukan pengambilan sample dengan metode purposive
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sampling dengan kriteria pegawai yang sudah bekerja minimal 5 tahun
dengan jumlah sample sebanyak 30 orang. Pengumpulan data dilakukan
melalui kuesioner, observasi, dan wawancara. Data yang digunakan terdiri
dari data primer dan data sekunder. Data primer dikumpulkan oleh peneliti
melalui kuesioner kepada pegawai di PT Perkebunan Nusantara 1V Unit
Kebun Marjandi. Sementara itu, data sekunder diperoleh dari sumber seperti
skripsi, buku, jurnal, dan artikel yang relevan dengan topik penelitian
mengenai penempatan kerja, pengalaman kerja, dan kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa penempatan kerja dan pengalaman
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja. Penempatan kerja
yang tepat sesuai dengan kualifikasi dan pengalaman mampu meningkatkan
efisiensi dan produktivitas, sementara pengalaman kerja membantu karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dan akurat.

Menurut Manullang dkk (2020) dalam penelitiannya yang berjudul
“Pengaruh Kompetensi Dan penempatan kerja terhadap kinerja pegawai
negeri sipil di kabupaten tapanuli tengah”. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif yang menguji hipotesis mengenai Pengaruh Kompetensi
Dan penempatan kerja terhadap Kinerja pegawai negeri sipil di kabupaten
tapanuli tengah yang berjumlah 5.226 orang, peneliti mengambil sampel
dengan teknik purposive sampling, sehingga pada akhirnya ditetapkan 227
orang sebagai sampel oleh peneliti. Peneliti mengumpulkan data melalui dua
cara yaitu (1) penelitian kepustakaan (pengumpulan data mengenai teori-teori
yang mendukung penelitian dan data pendukung lainnya) dan (2) penelitian
lapangan (pengumpulan data dari responden, dengan menggunakan
kuesioner). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penempatan kerja dan
kompetensi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja PNS sebesar
66,2%. Penempatan kerja yang tidak sesuai dengan kompetensi atau latar
belakang pendidikan pegawai menjadi salah satu penyebab rendahnya kinerja
pegawai di lingkungan Pemerintah Kabupaten Tapanuli Tengah.

Menurut Junita Dewi (2015) dalam jurnalnya yang berjudul “Pengaruh
Tingkat Pendidikan Dan Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada
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DP3AP2KB Kabupaten Bima”. Penelitian ini dilakukan pada DP3AP2KB
Kabupaten Bima yang beralamat di JIn. Soekarno Hatta No.2, Rabadompu
Barat Kota Bima. Jenis penelitian ini bersifat asosiatif dengan data kuantitatif
dari sumber data primer. Instrumen penelitian ini adalah kuesioner skala
likert, pengambilan sample menggukan teknik purposive sampling, dengan
sample sebanyak 101 orang, yang terbagi menjadi 72 ASN, 20 pegawai
honorer dan 9 pegawai sukarelawan. Pengumpulan data dilakukan dengan
observasi, wawancara, dokumentasi, kuesioner dan studi kepustakaan. Data
ini akan dilakukan analisis menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uju
asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, koefisien korelasi ganda, uji
determinasi, uji t dan uji f. Penelitian ini menemukan bahwa tingkat
pendidikan dan penempatan kerja secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Fenomena ketidaksesuaian antara jenjang
pendidikan dan posisi jabatan menyebabkan beberapa pegawai mengalami
kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai tupoksi (tugas pokok dan

fungsi), sehingga berpengaruh terhadap kinerja secara keseluruhan.

C. Landasan Teori

1.  Penempatan Kerja

Penempatan kerja merupakan proses menempatkan seorang
karyawan pada posisi ataupun jabatan tertentu di suatu perusahaan,
tentunya penempatan ini dipertimbangkan atas dasar kemampuan,
keterampilan, karakteristik dan pengalaman dari karyawan. Menurut
Suwarto (2015) Penempatan karyawan adalah untuk menempatkan
pegawai sebagai unsur pelaksana pekerjaan pada posisi yang sesuai
dengan kemampuan, kecakapan dan keahliannya. Penempatan kerja
adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan yang
lulus seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah

ditetapkan, serta mampu mempertanggungjawabkan segala risiko dan
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kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan,
wewenang serta tanggung jawab.
Mulyati dkk (2022) mengungkapkan terdapat sejumlah kriteria
yang harus dipertimbangkan dalam menempatkan karyawan :
1.  Keahlian
Keahlian merupakan kesanggupan dan kecakapan pegawai
dalam mengemban tugas dan pekerjaannya. Setiap tugas dan
pekerjaan yang diemban harus didukung oleh keahlian memadai.
2.  Keterampilan
Keterampilan merupakan kemampuan dan penguasaan
teknis operasional spesifik dari pegawai dalam tugas dan
pekerjaan.  Keterampilan  diperoleh  melalui  pelatihan,
pengalaman dan proses belajar.
3. Kualifikasi
Kualifikasi merupakan syarat teknis dan non teknis dalam
mengemban tugas tertentu yang ada di dalam organisasi. Untuk
menduduki jabatan struktural dalam organisasi maka kualifikasi
dibutuhkan sebagai persyaratan untuk menduduki jabatan
tertentu.
4.  Pendidikan
Melalui pendidikan, karyawan memperoleh pengetahuan
yang menjadi dasar dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya. Pengetahuan tersebut tidak hanya diperoleh melalui
pendidikan formal, tetapi juga melalui pendidikan informal,
pengalaman kerja, pelatihan, serta berbagai aktivitas
pembelajaran lainnya.
5. Kemampuan
Kemampuan sangat penting karena bertujuan untuk
mengukur kinerja pegawai, maksudnya dapat mengukur sejauh
mana pegawai tersebut mampu mengemban tugas dan tanggung

jawabnya dengan baik. Hal ini memberikan kaitan dengan
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kenyataan bahwa setiap jenis pekerjaan menuntut pengetahuan,
keterampilan dan sikap tertentu agar dapat melakukan pekerjaan
dengan baik.
6. Sikap
Sikap merupakan pernyataan evaluatif yang baik dan
menguntungkan. Hal ini menyangkut mengenai objek, orang atau
peristiwa dimana sikap dapat mencerminkan bagaimana pegawai
merasakan sesuatu.
7. Pengalaman
Pengalaman kerja penting dalam penempatan kerja karena
menunjukkan kemampuan dan keterampilan yang telah dimiliki
karyawan. Dengan pengalaman, karyawan lebih cepat
beradaptasi, memahami tugas, dan bekerja lebih efisien. Hal ini
mendukung penempatan yang tepat sehingga dapat meningkatkan
produktivitas dan Kinerja secara keseluruhan. Selain itu,
pengalaman juga membantu mengurangi risiko kesalahan kerja
karena karyawan sudah terbiasa menghadapi tantangan di
lapangan (Fachrurazi dkk 2023).

Kinerja Karyawan

Menurut Wehelmina (2021) dalam bukunya mengungkapkan
Manajemen kinerja merupakan proses pengelolaan untuk mencapai
hasil kerja yang efektif dan efisien melalui kolaborasi antara pekerja
dan manajer guna mewujudkan tujuan organisasi. Sementara itu,
kinerja sendiri merujuk pada proses pelaksanaan tugas yang sedang
berlangsung menuju keberhasilan. Istilah kinerja mencakup pencapaian
hasil kerja baik secara individu, kelompok, maupun organisasi yang
terintegrasi dalam serangkaian aktivitas organisasi. Proses ini
mendukung pelaksanaan strategi melalui sistem umpan balik serta
pengembangan berbagai kemampuan yang telah direncanakan

sebelumnya.
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Kinerja karyawan merupakan dasar dari kinerja sebuah pekerjaan
yang dipengaruhi oleh karakter pegawai, dorongan dan pola pikir yang
dilakukan manajemen atas pencapaian karyawan itu sendiri. Menurut
Husna dan Prasetya (2024) Kinerja merupakan kemampuan untuk
mencapai suatu persyaratan pekerjaan, yaitu ketika sebuah target kerja
yang harus diselesaikan dengan waktu yang tepat atau tidak melewati
batas waktu yang telah ditetapkan dan sesuai dengan moral atau etika
dari suatu perusahaan tersebut. Dengan demikian kinerja dari seorang
karyawan dapat memberikan suatu kontribusi yang berarti bagi
perusahaan.

Menurut Tsauri (2014) menjelaskan manajemen Kinerja
merupakan suatu proses yang dirancang untuk mendorong peningkatan
Kinerja pada tingkat organisasi, tim, maupun individu, dengan peran
aktif dari para manajer. Secara fundamental, proses ini dilakukan secara
kolaboratif antara manajer, individu, dan kelompok kerja dalam suatu
organisasi. Pendekatan yang digunakan lebih menitikberatkan pada
prinsip manajemen berbasis tujuan daripada pendekatan yang
berorientasi pada instruksi atau perintah semata. Manajemen  Kkinerja
berperan dalam menyelaraskan tujuan organisasi, kelompok, dan
individu, khususnya melalui penyampaian sasaran yang jelas serta
penanaman nilai-nilai organisasi. Konsep ini merupakan salah satu
kemajuan signifikan dalam bidang manajemen.

Menurut Rumawas (2021) menjelaskan mendefinisikan
manajemen kinerja dalam empat bagian, Pertama kinerja merupakan
rangkaian proses yang menunjukkan bahwa Kinerja tidak dapat
dipandang sebagai suatu aktivitas tunggal maupun sekadar hasil akhir.
Sebaliknya, kinerja mencakup serangkaian tindakan yang dimulai dari
perencanaan, pelaksanaan, hingga evaluasi hasil kerja. Proses ini
melibatkan berbagai unsur, termasuk perilaku individu dan organisasi,

serta lingkungan yang memengaruhinya. Dalam perspektif sistem,
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Kinerja terdiri atas unsur input, proses, dan output, serta dipengaruhi
oleh kondisi lingkungan yang mengelilingi ketiganya.

Kedua, kinerja pada dasarnya dipengaruhi oleh keputusan dan
tindakan yang diambil oleh manajer. Namun, keputusan manajer tidak
akan berdampak nyata apabila tidak diikuti oleh tindakan lanjutan, baik
oleh manajer sendiri maupun oleh karyawan. Selain itu, dampak dari
keputusan tersebut umumnya tidak langsung terlihat, melainkan baru
tampak setelah jangka waktu tertentu. Oleh karena itu, meskipun
keputusan manajer merupakan bagian penting dalam proses Kinerja,
keputusan tersebut tidak dapat dianggap sebagai kinerja itu sendiri,
melainkan sebagai pemicu yang memungkinkan terwujudnya Kinerja
dalam organisasi.

Ketiga, suatu organisasi dikatakan memiliki kinerja apabila
tindakan yang dilakukan saat ini menghasilkan dampak atau output di
masa yang akan datang. Penjelasan ini menunjukkan adanya hubungan
sebab-akibat dalam pencapaian kinerja, di mana tindakan berperan
sebagai penyebab dan hasil merupakan akibatnya. Proses ini
berlangsung secara berkelanjutan dan berulang dari waktu ke waktu.

Organisasi secara umum dapat diukur melalui dua indikator
utama, vyaitu efektivitas dan efisiensi. Efektivitas mencerminkan
kemampuan organisasi dalam mencapai atau melebihi target yang telah
ditetapkan. Sementara itu, efisiensi mengacu pada sejauh mana
organisasi mampu memanfaatkan sumber daya secara optimal dengan
tetap mencapai hasil yang diharapkan.

Menurut Silaen dkk (2021) ada beberapa indikator dalam menilai
Kinerja karyawan, antara lain:

1.  Kualitas kerja
Kualitas kerja mencerminkan sejauh mana hasil kerja yang
dilakukan karyawan memenuhi standar mutu yang telah
ditetapkan. Indikator ini menilai tingkat ketelitian, akurasi, dan

kerapian dalam menyelesaikan tugas. Karyawan dengan kualitas
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kerja yang baik mampu menghasilkan pekerjaan yang minim
kesalahan dan dapat diterima oleh atasan maupun pelanggan.
2. Kuantitas kerja
Menunjukkan jumlah atau volume pekerjaan yang dapat
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Aspek ini berhubungan
langsung dengan produktivitas karyawan. Semakin tinggi
kuantitas kerja yang dicapai tanpa mengurangi kualitas, maka
semakin tinggi pula kinerja karyawan tersebut.
3. Target Kerja
Target Kerja merupakan standar pencapaian yang telah
ditetapkan oleh perusahaan untuk setiap individu. Pencapaian
target menggambarkan kemampuan karyawan dalam memenuhi
sasaran kerja, baik dari segi jumlah, waktu, maupun hasil.
Karyawan yang secara konsisten mampu mencapai atau

melampaui target dianggap memiliki Kinerja yang baik.

Teori Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu pendekatan
strategis dalam mengelola tenaga kerja dalam suatu organisasi untuk
meningkatkan Kkinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.
MSDM mencakup berbagai aspek termasuk didalamnya penempatan
karyawan, seleksi, pelatihan, pengembangan, kompensasi, evaluasi
Kinerja, hingga kesejahteraan karyawan. Hal tersebut ditujukan untuk
memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang kompeten,
termotivasi, dan produktif, sehingga terciptanya strategi yang
mendukung pertumbuhan organisasi dan kesejahteraan karyawan
secara bersamaan.

Dalam buku Adamy (2016) Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar

efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan.
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Manajemen Sumber Daya Manusia adalah bidang manajemen yang
khusus mempelajari hubungan dan perananan manusia dalam
organisasi perusahaan. Unsur MSDM adalah manusia yang merupakah
tenaga kerja pada perusahaan. Dalam buku Priyono dan Marnis (2008)
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merujuk pada pengakuan
terhadap peran penting tenaga kerja dalam organisasi sebagai sumber
daya yang krusial dalam memberikan kontribusi untuk mencapai tujuan
organisasi. Proses ini melibatkan penerapan berbagai fungsi dan
kegiatan untuk memastikan bahwa sumber daya manusia dikelola
secara efektif dan adil demi kepentingan individu, organisasi, dan
masyarakat.

Afuan dkk (2023) berpendapat bahwa Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) merupakan sebuah cara yang dilakukan dalam
mengelola masalah melalui pendekatan dengan manusia yang memiliki
tiga prinsip dasar sebagai berikut, (1) Sumber Daya Manusia (SDM)
merupakan aset paling berharga dan krusial perusahaan, sebab berhasil
atau gagalnya sebuah organisasi sangat ditentukan SDM itu sendiri; (2)
Keberhasilan dapat dicapai apabila keputusan mekanisme beserta
aturan yang saling berkaitan dengan manusia melalui industri dapat
bekerja sama serta memberikan keuntungan untuk seluruh pihak; (3)
Kebiasaan serta nilai-nilai organisasi industri serta sikap pengaturan
yang berasal dari budaya yang dimaksud dapat memberikan dampak
yang masif pada pencapaian hasil terbaik. Berdasarkan pendapat diatas
dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki
peranan penting dalam mencapai tujuan perusahaan.

Dalam jurnal Priyono dan Marnis (2008) menyatakan bahwa
Manajemen Sumber Daya Manusia mempunyai pengertian yang luas,
salah satunya adalah kebijakan dan praktik yang dibutuhkan oleh
seseorang untuk menjalankan aspek sumber daya manusia dari posisi
seorang manajer. Pada dasarnya yang menjadi kunci dalam kegiatan

manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut:
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Kinerja Pegawai atau Karyawan

Tujuan suatu organisasi tidak akan tercapai tanpa adanya
peran aktif dari para pegawai. Meskipun suatu perusahaan
dilengkapi dengan teknologi canggih, seperti alat dan mesin
modern, namun tanpa dukungan sumber daya manusia yang
kompeten, maka keberadaan teknologi tersebut tidak akan
mampu berfungsi secara optimal. Karyawan merupakan individu
yang bekerja untuk pihak lain dengan memberikan jasa berupa
waktu, tenaga, serta pemikiran, dan sebagai imbalannya mereka
menerima kompensasi dari perusahaan tempat mereka bekerja.

Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai hasil kerja yang
dicapai oleh seorang individu baik dari segi kualitas maupun
kuantitas, sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang telah
diberikan kepadanya. Dalam hal ini, terdapat hubungan timbal
balik berupa hak dan kewajiban antara karyawan dan perusahaan.
Peran karyawan dalam suatu perusahaan mencakup partisipasi
mereka dalam proses perencanaan, pelaksanaan sistem kerja,
pengelolaan proses operasional, hingga pencapaian tujuan yang
telah ditetapkan oleh perusahaan.

Untuk meningkatkan Kinerja karyawan secara optimal,
diperlukan suatu sistem yang strategis agar tercipta keseimbangan
antara kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan. Salah
satu unsur penting adalah pemberian imbalan yang adil dan
proporsional, yang tidak hanya mampu meningkatkan motivasi
kerja tetapi juga memperkuat loyalitas karyawan, termasuk di
dalamnya penyesuaian waktu pembayaran gaji secara tepat.
Selain itu, aspek komunikasi juga berperan penting dalam
mempererat hubungan antar karyawan maupun antara karyawan
dengan atasan, sehingga tercipta suasana kerja yang harmonis dan
mampu mencegah potensi konflik ketenagakerjaan. Kegiatan

yang mendukung integrasi internal perusahaan juga perlu
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dilakukan untuk menciptakan kerja sama yang solid. Di sisi lain,
penyediaan informasi yang relevan sangat dibutuhkan guna
mengetahui tingkat kepuasan dan permasalahan yang dihadapi
karyawan, sehingga manajemen dapat mengambil kebijakan yang
tepat dan responsif terhadap dinamika yang terjadi, baik di
lingkungan internal maupun eksternal perusahaan.

Produktivitas Karyawan

Produktivitas diartikan sebagai perbandingan antara
keluaran (output) berupa produk atau jasa dengan masukan
(input) yang digunakan dalam suatu proses produksi.
Produktivitas dapat diukur dalam bentuk fisik (produktivitas
fisik) maupun dalam bentuk keuangan (produktivitas finansial).
Aspek ini memiliki peran yang sangat penting dalam
keberlangsungan perusahaan, karena tingkat produktivitas yang
tinggi akan memberikan keuntungan yang signifikan dan
menjamin kelangsungan hidup organisasi.

Untuk mencapai peningkatan produktivitas Kerja,
dibutuhkan tenaga kerja yang memiliki keterampilan dan
kompetensi yang memadai. Dalam merancang suatu strategi
peningkatan produktivitas yang bersifat menyeluruh dan
terintegrasi, terdapat beberapa tahapan yang perlu diperhatikan,
yakni: melakukan analisis situasi yang ada, merancang program
peningkatan produktivitas, menumbuhkan kesadaran akan
pentingnya produktivitas, mengimplementasikan program yang
telah dirancang, serta melakukan evaluasi terhadap pelaksanaan
program disertai dengan pemberian umpan balik sebagai dasar
perbaikan.

Produktivitas yang optimal dapat terwujud apabila
didukung oleh karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi
serta lingkungan kerja yang kondusif. Motivasi berperan dalam

mendorong karyawan untuk bekerja secara efektif dan mampu
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menjalin kerja sama yang baik, yang pada akhirnya akan
berdampak positif terhadap produktivitas. Namun, apabila
motivasi Kkerja tidak dibarengi dengan lingkungan kerja yang
nyaman, maka produktivitas yang dihasilkan tetap tidak akan
maksimal.

Semangat Kerja Karyawan

Dalam upaya meningkatkan produktivitas, suatu organisasi
atau perusahaan sangat membutuhkan adanya semangat kerja
yang tinggi dari setiap karyawan. Semangat kerja
menggambarkan kondisi di mana seorang pegawai menjalankan
tugasnya sehari-hari. Semakin tinggi tingkat semangat Kkerja,
maka akan semakin besar kontribusi terhadap peningkatan
produktivitas pegawai. Indikator semangat kerja dapat diamati
melalui tingkat kehadiran, kecemasan atau kegelisahan dalam
bekerja, frekuensi perpindahan posisi, serta banyaknya keluhan
yang disampaikan oleh pegawai.

Namun demikian, dalam realitasnya, setiap pegawai tentu
akan menghadapi berbagai permasalahan yang berpotensi
menimbulkan tekanan kerja tinggi, yang pada akhirnya dapat
menurunkan semangat kerja. Oleh karena itu, diperlukan
perancangan pekerjaan yang terstruktur dan jelas sebagai bagian
dari strategi organisasi untuk menciptakan kondisi kerja yang
mendukung, sehingga mampu mendorong peningkatan semangat
kerja karyawan.

Desain pekerjaan merupakan penetapan secara rinci
mengenai isi, metode, serta hubungan antar pekerjaan guna
menjawab tuntutan bisnis dan memenuhi kebutuhan pribadi
pemegang jabatan, baik secara individu maupun dalam konteks
tim. Apabila desain pekerjaan disusun dengan kurang jelas, maka
karyawan akan mengalami kesulitan dalam memahami tugas dan

tanggung jawab yang harus dijalankan, yang pada akhirnya akan
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berdampak negatif terhadap semangat kerja. Oleh karena itu,
desain pekerjaan memiliki peran penting dalam memengaruhi
perilaku dasar individu dalam organisasi, serta mampu
menciptakan motivasi apabila dirancang secara sistematis dan

memuat kejelasan serta makna dari setiap tugas yang diberikan.

D. Kerangka Berpikir

[ PT Salonok Ladang Mas ]
h 4
[ Karvawan ]
¥ ¥
[ Penempatan Kerja ] [ Kinerja Karvawan ]
v ¥
[ Kesesnaian Pendidikan ] [ Enalitas Kerja ]
v ¥
[ Kesesuaian Keterampilan ] [ Kuantitas Kerja ]
v ¥
[ Kesesuaian Pengalaman ] [ Target Kerja ]

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran

Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Kerangka berpikir diatas merupakan penjelasan mengenai hubungan
antara PT Salonok Ladang Mas di Provinsi Kalimantan Tengah dengan
karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut, Karyawan ini akan di berikan
tanggung jawab dan di tempatkan dengan memperhatikan tiga Kriteria yaitu,
kesesuian pendidikan, kesesuain keterampilan, dan kesesuain pengalaman.
Dengan kata lain kriteria tersebut menjadi dasar dalam proses penempatan
karyawan untuk memastikan bahwa karyawan tersebut ditempatkan sesuai

dengan kompetensinya.
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Karyawan yang bekerja di PT Salonok Ladang Mas akan dinilai
Kinerjanya melalui tiga indikator yang mencerminkan output dari proses
penempatan kerja yaitu, kualitas kerja, kuantitas kerja dan pencapaian target
kerja. Artinya seorang karyawan ditempatkan dengan mempertimbangkan
tingkat pendidikan yang sesuai, keterampilan yang dimiliki, dan pengelaman
kerja yang sesuai, maka akan berdampak positif terhadap ketiga aspek kinerja

tersebut.

E. Hipotesis

Berdasarkan tinjauan pustaka, landasan teori, dan kerangka berpikir
yang telah dibahas diatas, maka terbentuklah hipotesis sebagai berikut :

HO : Diduga penempatan kerja (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja Karyawan (YY)

H1 : Diduga penempatan kerja (X) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y)



I11. METODOLOGI PENELITIAN

Metode Dasar Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif
kuantitatif. = Pendekatan  deskriptif ~ kuantitatif =~ bertujuan  untuk
menggambarkan serta menganalisis pengaruh penempatan kerja terhadap
kinerja karyawan di PT Salonok Ladang Mas. Data yang diperoleh dalam
penelitian ini berupa angka yang kemudian dilakukan analisis menggunakan
teknik statistik, yaitu analisis regresi linear sederhana untuk mengetahui
hubungan dan pengaruh antara variabel independen dan variabel dependen.
Menurut Rashid (2022) merupakan pendekatan penelitian yang lebih
mendalami masalah yang berdasarkan usaha menguji teori yang ada yaitu
variabel penelitian, nilai dalam bentuk angka, analisis statistik untuk

menggeneralisasi teori tersebut benar atau salah.

Metode Penentuan Lokasi dan Waktu Pelaksanaan Penelitian

Metode Penentuan lokasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode purposive. Kriteria dalam menentukan lokasi penelitian ialah industri
yang bergerak pada bidang perkebunan, oleh karena itu lokasi yang di pilih
untuk melaksanakan riset ini adalah PT Salonok Ladang Mas Desa Sembuluh,
Danau Sembuluh, Seruyan, Kalimantan Tengah. Penelitian ini akan

dilaksanakan mulai dari Agustus hingga Oktober 2025.

Metode Penentuan Sampel

Dalam penelitian ini akan menggunakan teknik purposive sampling,
menurut  Sugiyono (2013) purposive sampling merupakan teknik
pengambilan sampel dengan pertimbangan tertentu. Pertimbangan ini
merupakan Kriteria yang dianggap paling tahu tentang apa yang diharapkan
oleh peneliti. Jumlah sampel yang digunakan adalah 30 orang yang dimana

karyawan ini merupakan karyawan tetap, dengan pertimbangan peneliti
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adalah masa kerja karyawan, peneliti akan memilih karyawan yang telah
bekerja minimal 3 tahun sebagai sampel, hal ini dianggap memiliki
pemahaman dan pengalaman terhadap sistem penempatan kerja yang berlaku

di perusahaan tersebut.

Metode Pengumpulan Data

Metode Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan dua
cara yaitu Kuesioner dan Observasi,
A.  Kuesioner
Salah satu teknik pengumpulan data yang digunakan dalam riset
ini adalah kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
dengan memberikan beberapa pertanyaan kepada responden. Dalam hal
ini peneliti akan menyebarkan angket tertutup dan terbuka yang akan
disebarkan kepada responden yang disusun berdasarkan variabel
penempatan kerja dan Kinerja karyawan. Kuesioner ini akan
menggunakan skala likert dengan tiga poin mulai dari “Sangat Tidak
Setuju” hingga “Sangat Setuju” dan akan diperkuat oleh penjelasan
responden dengan pertanyaan dari kuesioner terbuka, yang bertujuan
untuk mengukur persepsi karyawan terhadap penempatan kerja
(berdasarkan  kesesuain pendidikan, kesesuain keahlian dan
pengalaman) serta dampaknya terhadap kinerja karyawan.
B. Observasi
Dalam hal ini peneliti juga akan melakukan observasi non-
partisipasi, hal ini bertujuan untuk mengamati secara langsung aktivitas
karyawan di PT Salonok Ladang Mas. Observasi ini dilakukan untuk
melihat kesesuaian karyawan terhadap posisi dan tanggung jawabnya
di perusahaan sesuai atau tidaknya dengan latar belakang pendidikan
dan keahlian yang dimiliki karyawan tersebut.
C. Dokumentasi
Peneliti akan melakukan dokumentasi, hal ini bertujuan untuk

memperoleh data sekunder yang dapat mendukung penelitian ini, data



tersebut dapat berupa struktur organisasi ataupun informasi umum

terkait dengan perusahaan tersebut.

Jenis dan Sumber Data

Sumber data merupakan segala sesuatu yang dapat memberikan
informasi mengenai riset terkait. Dalam penelitian ini sumber data diperolah
dari peneliti dan perusahaan tempat penelitian ini dilaksanakan. Jenis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif. Data kuantitatif
merupakan data yang berbentuk angka atau diubah dalam bentuk angka dan
dapat diukur secara statistik. Data kuantitatif diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada responden yang merupakan karyawan di PT Salonok
Ladang Mas. Data ini akan digunakan untuk mengukur variabel penempatan
kerja dan Kinerja karyawan berdasarkan indikator yang telah ditentukan. Data
yang digunakan dalam riset ini menggunakan dua jenis sumber data,
diantaranya sebagai berikut :

A. Data Primer
Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari
responden melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan di PT

Salonok Ladang Mas. Data ini dikumpulkan untuk mengetahui persepsi

karyawan terhadap penempatan Kkerja (berdasarkan kesesuain

pendidikan, kesesuain keahlian, dan pengalaman) dan kinerja mereka

(kualitas kerja, kuantitas kerja dan target kerja).

B. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari dokumen atau
sumber lain yang relevan, seperti struktur organisasi, data jumlah
karyawan, laporan kinerja perusahaan, serta literatur atau dokumen
resmi yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia. Data
ini diperoleh melalui dokumentasi dari pihak perusahaan atau referensi

lain yang mendukung penelitian.



6.

Konseptualisasi dan Pengukuran Variabel

A.

Penempatan kerja
Penempatan kerja adalah proses penyesuaian antara karyawan
dengan posisi atau jabatan yang sesuai berdasarkan kesesuain
pendidikan, kesesuain keterampilan, dan pengalaman kerja, sehingga
karyawan mampu bekerja secara efektif dan efisien. Penempatan kerja
diukur melalui tiga indikator berikut:
1) Kesesuain pendidikan: kesesuaian antara latar belakang
pendidikan dengan pekerjaan.
2)  Kesesuain keterampilan: kecocokan antara kemampuan teknis
dengan tuntutan pekerjaan.
3)  KesesuainPengalaman: relevansi pengalaman kerja sebelumnya
terhadap tugas saat ini.
Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan, baik dari segi kuantitas, kualitas, maupun waktu
penyelesaian. Kinerja karyawan diukur melalui tiga indikator berikut:
1)  Kualitas kerja: tingkat kesesuaian hasil pekerjaan dengan standar
atau ketentuan yang telah ditetapkan
2)  Kuantitas kerja: Hasil kerja yang mampu diselesaikan oleh
karyawan dalam waktu tertentu
3) Target kerja: Sasaran kerja spesifik yang harus dicapai oleh

karyawan

Analisis Data dan Pembentukan Model

Penelitian ini akan menggunakan pengukuran skala likert. Menurut

Simamora, (2022) skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur

persepsi, sikap atau pendapat seseorang atau kelompok mengenai sebuah

peristiwa atau fenomena sosial . Penilaian skala likert ini dikategorikan dalam

3 poin, antara lain:



Tabel 3. 1 Kriteria Penilaian Skala Likert

Kategori Jawaban Poin
Setuju 3
Netral 2
Tidak Setuju 1

Sumber : Data Diolah Peneliti (2026)

Analisis data dalam penelitian ini bertujuan untuk mengolah dan

menafsirkan data yang sudah dikumpulkan, agar dapat menjawab

rumusan masalah dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya

dengan urutan sebagai berikut :
A.  Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan atau
mendiskripsikan data yang diperoleh dari hasil penelitian. Dalam
penelitian ini, analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui nilai rata-
rata (mean) dari setiap indikator variabel penempatan kerja berdasarkan
jawaban responden (Nasution, 2017). Perhitungan nilai rata-rata

dilakukan dengan menggunakan rumus sebagai berikut.

Keterangan:

X = Nilai rata-rata

¥X = Jumlah seluruh skor

N =Jumlah data

Untuk memudahkan dalam menginterpretasikan hasil nilai rata-
rata, maka digunakan kriteria penilaian berdasarkan skala Likert 3 Poin.

Penentuan interval kategori dilakukan dengan rumus sebagai berikut :

Skor Tertinggi — Skor Terendah

Int l =
nterva Jumlah Kategori

Diketahui :



e  Skor tertinggi =3

e Skor terendah =1
e Jumlah kategori =3
Maka

Interval = 3 = 0,67

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, diperoleh nilai 0,67, nilai
ini merupakan lebar interval untuk tiap kategori (tidak baik, menengah,

baik), maka diperoleh kriteria penilaian sebagai berikut :

Tabel 3. 2 Tabel Kriteria Penilaian

Interval Nilai Kategori
1,00 - 1,67 Tidak Baik
1,68 - 2,34 Cukup
2,35-3,00 Baik

Sumber : Analisis Data Primer (2026)

B.  Uji Instrumen Penelitian
1)  Uji Validitas

Uji validitas adalah proses pengujian untuk mengetahui
apakah setiap item pertanyaan dalam instrumen penelitian benar-
benar mampu mengukur apa yang seharusnya diukur. Dengan
kata lain, uji validitas digunakan untuk memastikan bahwa
pertanyaan dalam kuesioner mewakili variabel yang sedang
diteliti, baik itu penempatan kerja maupun Kinerja karyawan.
Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan menggunakan
korelasi product Moment Pearson. Jika item yang diuji memiliki
korelasi yang tinggi terhadap total skor variabel, maka item

tersebut dianggap valid. Suatu item pernyataan dinyatakan valid



2)

apabila R hitung lebih besar dari R tabel dan nilai signifikansi
lebih kecil dari 0,05.
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah proses pengujian untuk mengetahui
sejauh mana instrumen penelitian (seperti kuesioner) dapat
menghasilkan data yang konsisten dan stabil apabila digunakan
dalam pengukuran yang berulang (Taber, 2018). Dalam
penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan
koefisien Cronbach’s Alpha. Suatu instrumen dikatakan reliabel
apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Semakin mendekati
angka 1, maka reliabilitas instrumen semakin tinggi, artinya item-
item dalam kuesioner tersebut memiliki konsistensi internal yang

baik dan layak digunakan dalam analisis selanjutnya.

C. Uji Asumsi Klasik

1)

2)

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data
dalam penelitian terdistribusi normal atau tidak. Hal ini penting
karena salah satu asumsi dasar dalam regresi linear adalah bahwa
data harus terdistribusi normal, terutama pada residual atau galat
prediksi. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan
menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS melalui metode
Kolmogorov-Smirnov. Data dinyatakan terdistribusi normal
apabila nilai signifikansi (Sig.) lebih besar dari 0,05, yang berarti
tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara distribusi data
dengan distribusi normal.
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk memastikan bahwa
model regresi tidak mengalami masalah ketidaksamaan varians
pada residual atau galat prediksi. Dalam regresi linear yang baik,

varians dari residual harus konstan atau disebut



D.

E.

F.

homoskedastisitas. Uji ini dilakukan dengan menggunakan
metode Glejser. Analisis glejser meregres nilai sempurna residual
pada variabel independen. Waktu probabilitas signifikansi pada
atas taraf kepercayaan 5%, dapaat ditarik kesimpulan bahwa pada
contoh regresi bebas dari heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi linear sederhana digunakan untuk mengetahui
pengaruh satu variabel dependen. Dalam konteks penelitian ini,
regresi linear sederhana digunakan untuk menganalisis pengaruh
penempatan Kkerja terhadap kinerja karyawan. Model ini
memungkinkan peneliti untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel penempatan kerja dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan
(E. Mulyati et al., 2023). Persamaan regresi linear berganda biasanya
dinyatakan dalam bentuk formula sebagai berikut :

Y=a+bX+e

Keterangan :
Y = Kinerja Karyawan
X = Penempatan Kerja
a = Konstanta
b = Koefisien regresi
e = Error

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui
seberapa besar kontribusi variabel bebas (penempatan kerja) dalam
menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel terikat (kinerja
karyawan). Nilai R2 berkisar antara 0 hingga 1. Semakin mendekati 1,
semakin besar pengaruh variabel X terhadap Y.

Uji Hipotesis

Uji hipotesis adalah proses pengujian terhadap dugaan sementara
(hipotesis) yang telah dirumuskan sebelumnya, berdasarkan teori dan

kerangka berpikir yang relevan. Dalam penelitian ini, uji hipotesis



dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen, vyaitu
penempatan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
dependen, yaitu kinerja karyawan. Pengujian dilakukan melalui
analisis regresi linear berganda dengan menggunakan uji t untuk
mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial terhadap
variabel dependen serta uji F untuk menguji kelayakan model regresi
(Mulyati dkk 2023).

1)  Ujit (Parsial)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Jika nilai signifikansi
(Sig.) < 0,05, maka hipotesis alternatif (H,) diterima, yang berarti
variabel tersebut berpengaruh signifikan.

2)  Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah model regresi
linear sederhana yang digunakan layak dan memiliki pengaruh
yanJika nilai signifikansi < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
semua variabel independen secara bersama-sama berpengaruh

terhadap variabel dependen.



IV. KEADAAN UMUM LOKASI PENELITIAN

Profil Perusahaan

PT Salonok Ladang Mas merupakan salah satu anak perusahaan
yang berada dalam naungan Union Sampoerna Triputra Persada (USTP)
Group, yang merupakan sebuah perusahaan agribisnis nasional yang
bergerak di bidang perkebunan dan pengolahan kelapa sawit. USTP Group
merupakan joint venture antara Triputra Agro Persada (TAP Group) dan
Sampoerna Group, dua perusahaan besar yang memiliki reputasi kuat dalam

sektor perkebunan modern dan manajemen sumber daya manusia.

Sebagai bagian dari USTP Group, PT Salonok Ladang Mas
memiliki peran penting dalam mendukung produksi tandan buah segar (TBS)
dari wilayah Kalimantan Tengah. Perusahaan ini mengelola kegiatan
budidaya kelapa sawit mulai dari pemeliharaan tanaman, pengendalian hama
dan gulma, panen, hingga tahap administrasi operasional afdeling. Sistem
pembagian wilayah kerja menggunakan konsep afdeling, yang masing-
masing dipimpin oleh seorang Asisten Afdeling untuk memastikan kegiatan
harian berjalan sesuai Standar Operasional Prosedur (SOP) perkebunan

kelapa sawit.

USTP Group secara keseluruhan mengelola areal perkebunan
dengan luas mencapai +70.000 hektar, yang tersebar di berbagai kabupaten
seperti Seruyan, Lamandau, Sukamara, dan wilayah sekitar Kalimantan
Tengah serta sebagian Kalimantan Barat. Perusahaan ini juga

mengoperasikan beberapa Pabrik Kelapa Sawit (PKS) yang terintegrasi



dengan unit kebun, sehingga proses produksi TBS dapat berlangsung lebih

efisien dan memiliki standar mutu yang terjaga.

PT Salonok Ladang Mas berkomitmen untuk menjalankan
operasional sesuai prinsip produktif, efisien, dan berkelanjutan.
Perusahaan menerapkan praktik budidaya kelapa sawit yang baik (Good
Agricultural Practices), dilengkapi dengan program keselamatan dan
kesehatan kerja (K3), pengelolaan lingkungan, serta peningkatan kompetensi
sumber daya manusia. Selain itu, perusahaan memberikan perhatian besar
pada kesejahteraan karyawan melalui penyediaan fasilitas perumahan,
layanan kesehatan, sarana ibadah, pendidikan anak, serta program sosial
lainnya.

Dalam menjalankan kegiatannya, PT Salonok Ladang Mas juga
berperan aktif dalam pembangunan daerah. Perusahaan menciptakan
lapangan pekerjaan bagi masyarakat lokal, meningkatkan aktivitas ekonomi
desa sekitar, serta menjalin kemitraan dengan pemerintah daerah dan
masyarakat. Hal ini menjadikan perusahaan tidak hanya berkontribusi pada
industri kelapa sawit secara nasional, tetapi juga pada kesejahteraan sosial di
wilayah operasionalnya.

Dengan penerapan manajemen modern, struktur organisasi yang
jelas, serta komitmen terhadap kualitas dan keberlanjutan, PT Salonok
Ladang Mas terus berkembang sebagai salah satu unit kebun yang
memberikan kontribusi signifikan bagi pertumbuhan USTP Group dan

industri sawit Indonesia.

Letak Geografis Perusahaan

PT Salonok Ladang Mas terletak di Desa Sembuluh, Kecamatan Danau
Sembuluh, Kabupaten Seruyan, dan secara kondisi geografis terletak pada
wilayah dataran rendah dengan struktur tanah yang sesuai untuk ditanami

kelapa sawit .



Secara geografis, batas-batas wilayah perusahaan adalah sebagai

berikut:

1.  Sebelah Utara . Berbatasan dengan Desa Tabiku, dan PT.
Hamparan Masawit Bangun Persada.

2.  Sebelah Barat . Berbatasan Desa telaga pulang, Desa
Sembuluh I dan perairan danau sembuluh

3. Sebelah Timur . Berbatasan dengan PT. Kerry Sawit
Indonesia dan PT. Mustika Sembuluh

4.  Sebelah selatan . Berbatasan dengan PT. Gawi Bahandep
Sawit Mekar dan PT Mega Ika Kansa

W

PT. SALONOK LADANG MAS

PETA AREA KEBUN 03 Eksisting B Tahun Tanam 2003 B9 Tahun Tanam 2013
TAHUN 2023

Legenda
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B Tahun Tanam 2005 7 Tal
. Tahun Tanam 2006
S Tahun Tanam 2007
W Tahun Tanam 2008
% Tahun Tanam 2009
=% Tahun Tanam 2010

Gambar 4. 1 Peta Areal Kebun

Sumber : PT Salonok Ladang Mas (2026)

C. Visi dan Misi Perusahaan

VISI

Menjadi Perusahaan Kelapa Sawit Terbaik dan Berkelanjutan Dunia

MISI

Dengan semangat budaya perusahaan terhadap Integritas, Kualitas, dan Tanggung

Jawab kami bertekad untuk :



1. Membangun kemampuan dan komitmen dalam menjalankan perusahaan secara
berkelanjutan untuk menjadi yang terbaik dengan semangat melakukan
perbaikan secara berkesinambungan.

2. Meningkatkan kemampuan untuk mempersembahkan karya yang berkualitas
terbaik dalam memenuhi dan memuaskan harapan para pemangku kepentingan
(Stakeholder)

3. Membangun hubungan mutualisme yang harmonis dengan stakeholder sehingga
tercipta suasana yang erat, hangat dan kondusif

4. Berperan aktif dalam usaha memnuhi dan melampaui persyaratan standar
lingkungan internasional.

D. Struktur Organisasi

Kepals Kebun
(Hsposan Gultom)
Ka. ; I X Ka. ; X Ka. X1 :
| (Yuston ER ) | | ( Ade Setiswan ) | | (Alfredo ALT) | | ( Feyzar Nur Ichsan) | KTU Kebun I
| | (RobiSeputmm)
Mandor Sr. Mandor St Sr, Mandor
( Joko Suratno) ( Bongbong Alvabed S. ) ( Sri Joko ) ( 0zi Koraling ) St. Kerani Kebun I
(Ninda Ade Irawan )
o) (M.Eami) (Bamibang W) ™)
(Toguh Wakyu ) o) (Tl ) (Rudi) —
Akbar Wi
|| Supervisi Rawat || Supervisl Rawat || s"l’(m"".) || Supervisi Rawat
(Gl M ) (Nutuds) ( Wank) (Buat®)
Gambar 4.2 Struktur Organisasi
Sumber : PT Salonok Ladang Mas (2026)
E. Fungsi dan Tugas Organisasi

1. Kepala Kebun
a. Mengelola seluruh operasioal kebun (adminnistrasi, produksi,

perawatan, panen, tenaga kerja).



b.

C.

Mengambil keputusan strategis dan memastikan pencapaian terget
produksi
Mengawasi seluruh Kepala Afdeling, KTU, dan bagian pendukung

Kepala Afdeling

a.

C.

Mengelolah 1 wilayah afdeling yang meliputi perawatan tanaman,
panen, dan tenaga kerja

Menjuamin mutu pekerjaan (pruning, fertilizing, spraying, HPT,
panen)

Membuat laporan produksi dan realisasi harian

Kepala Tata Usaha ( KTU )

a.

Mengelola administrasi perusahaan, keuangan, gudang, pembelian
dan pelaporan dalam lingkup afdeling dan kebun
Mengatur administrasi karyawan absensi dan payroll

Mendukung laporan operasional afdeling dan kebun

. Mandor

Bertugas dalam memimpin supervisi rawat dan supervisi panen
mengordinasikan laporan pekerjaan supervisi kepada kepala

afdeling

Supervisi Panen

a.

Bertugas dalam memimpin karyawan panen dalam lingkup
afdeling
Bertanggung jawab dalam pembuatan Rencana Kerja Harian

karyawan panen

Supervisi Rawat

a.

Sr.

Bertugas dalam memimpin karyawan rawat dalam lingkup
afdeling

Bertanggung jawab dalam pembuatan Rencana Kerja Harian
karyawan Rawat

Kerani

Bertanggung jawab terhadap administrasi kemandoran dalam

kebun



8.  Kerani Payroll
a. Melakukan pengecekan atas laporan kemandoran dalam lingkup
satu kebun
b. Bertanggung jawab dalam input gaji karyawan
9. Kerani Afdeling

a. Bertanggung jawab atas laporan pekerjaan dalam lingkup afdeling

V. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Mengelompokkan  karakteristik ~ responden  dalam  penelitian
berdasarkan jenis kelamin merupakan hal yang penting karena dapat
mempengaruhi berbagai aspek salah seperti beban kerja, jenis pekerjaan dan
target kerja yang jalani karyawan, khususnya dalam lingkungan kerja di PT
Salonok Ladang Mas. Dengan mengetahui jenis kelamin responden, dapat
diperoleh gambaran mengenai dominasi tenaga kerja yang terlibat dalam
kegiatan operasional di PT. Salonok Ladang Mas, berikut ini karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin :

Tabel 5. 1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Laki-laki 18 60.0
Perempuan 12 40.0
Total 30 100

Sumber : Analisis Data Primer (2026)



Berdasarkan tabel di atas, dapat diperhatikan bahwa responden dalam
penelitian ini di dominasi oleh responden dengan jenis kelamin laki-laki,
yaitu berjumlah 18 orang dengan persentase sebesar 60%, dan responden
perempuan berjumlah 12 orang dengan persentase sebesar 30%. Dominasi
responden laki-laki dikarenakan PT Salonok Ladang Mas merupakan
Perusahaan yang bergerak pada bidang Perkebunan Kelapa sawit, Yang
sebagian besar pekerjaan merupakan kegiatan Panen dan Kegiatan
Perawatan, sehingga tenaga kerja yang di rekrut oleh perusahaan adalah laki-
laki karena memiliki fisik yang lebih kuat. Pernyataan ini di perkuat oleh
(Farahida dkk 2025) dalam jurnal yang menyatakan bahwa kegiatan panen
merupakan pekerjaan yang khusus dilakuan oleh laki-laki dan yang bertugas
pada kegiatan perawatan dapat dilakukan oleh perempuan maupun dilakukan
oleh laki-laki. Oleh sebab itu, data penelitian ini di dominasi oleh jenis

kelamin laki-laki.

Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Mengkarakteristikkan responden dalam penelitian berdasarkan tingkat
pendidikan adalah hal yang penting, karena hal ini dapat mengetahui latar
belakang pendidikan karyawan yang erat kaitannya terhadap sikap,
pengetahuan dan perilaku karyawan terhadap posisi dan pekerjaan yang
mereka pertanggungjawabkan. Berikut ini  karakteristik responden
berdasarkan tingkat pendidikan
Tabel 5. 2 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Pendidikan Terakhir Frekuensi  Persentase (%)
SD 2 6.7

SMP 3 10.0
SMA\/Sederajat 19 63.3

D1 1 3.3

S1 5 16.7

Total 30 100

Sumber : Analisis Data Primer (2026)
Berdasarkan tabel di atas, dapat diperhatikan bahwa responden dalam

penelitian ini didominasi oleh responden dengan tingkat pendidikan SMA



yaitu berjumlah 19 orang dengan persentase 63,3%, hal ini terjadi
karakteristik pekerjaan yang lebih menekankan kemampuan teknis dan fisik
dibandingkan akademik. Selain itu, PT Salonok Ladang Mas berada dekat
Desa sehingga lulusan SMA di desa tersebut memilih langsung bekerja di PT
Salonok Ladang Mas dibandingkan melanjutkan pendidikan ke perguruan
tinggi, hal ini juga diperkuat dalam penelitian yang dilakukan oleh (Nafiah
dkk 2023).
Responden Berdasarkan Usia

Mengkarakteristikkan responden berdasarkan usia adalah salah satu
cara untuk mengetahui bagaimana faktor usia dapat mempengaruhi kondisi
fisik, perilaku dan kedewasaan karyawan dalam bekerja. Setiap usia memiliki
pengalaman hidup yang berbeda-beda yang dapat berpengaruh pada
pekerjaan karyawan. Berikut ini karakteristik responden berdasarkan Usia

Tabel 5. 3 Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi  Persentase (%)
18-23 11 36.7

24-29 15 50.0

30-35 3 10.0

46-51 1 3.3

Total 30 100

Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Berdasarkan tabel diatas karyawan di PT Salonok Ladang Mas di
dominasi oleh kelompok usia 24-29 tahun, hal ini disebabkan karena pada
usia tersebut termasuk dalam kategori usia produktif yang memiliki kondisi
fisik dan stamina optimal untuk melakukan pekerjaan lapangan di sektor
perkebunan. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa tenaga kerja perkebunan didominasi kelompok usia 20-35 tahun
karena tuntutan fisik pekerjaan yang relatif tinggi.

Responden Berdasarkan Lama Kerja

Mengkarakteristikkan respoden berdasarkan lama bekerja penting,

karena masa kerja dapat mempengaruhi berbagai aspek kehidupan pekerja

dan organisasi. Pengelompokkan berdasarkan masa kerja juga dapat



mempengaruhi tingkat pengalaman dan pemahaman karyawan terhadap
perusahaan tempatnya bekerja. Berikut ini karakteristik responden

berdasarkan masa kerja

Tabel 5. 4 Responden Berdasarkan Pendidikan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi  Persentase (%)
3 Tahun 19 63.3
4 Tahun 7 23.3
> 5 Tahun 4 13.3
Total 30 100

Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Berdasarkan tabel diatas, dapat diperhatikan bahwa responden
didominasi dengan lama bekerja 3 tahun berjumlah 19 orang dengan
persentase 63,33%, hal ini terjadi karena pada masa kerja 3 tahun merupakan
fase kematangan dalam bekerja, dimana karyawan telah melewari masa
adaptasi dan mampu bekerja secara optimal. Dengan demikian, dominasi
masa kerja 3 tahun dalam penelitian ini menunjukkan kondisi tenaga kerja
yang relatif stabil dan produktif (Nafiah dkk 2023). Selain itu PT Salonok
Ladang Mas memiliki sistem golongan gaji, yang dimana semakin lama
karyawan tersebut bekerja akan mengalami kenaikan gaji sesuai dengan lama
bekerja karyawan tersebut. Hal ini dapat menjadi motivasi bagi karyawan
untuk bertahan dalam perusahaan dalam jangka waktu yang panjang.
Responden Berdasarkan Unit Kerja

Mengkarakteristikkan responden berdasarkan unit kerja di perusahaan,
hal ini sangat penting karna unit kerja dapat mempengaruhi tanggung jawab,
kekuasaan, dan tantangan karyawan yang akan dihadapi di lingkungan kerja.

Berikut ini karakteristik responden berdasarkan unit kerja

Tabel 5. 5 Responden Berdasarkan Unit Kerja

Unit Kerja Frekuensi Persentase (%)
Bongkar Muat 3 10.0

Driver 1 3.3

Karyawan Panen 7 23.3
Karyawan Rawat 4 13.3

Kerani 6 20.0

Mandor 9 30.0



Total 30 100
Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Berdasarkan tabel diatas, dapat diperhatikan bahwa responden di PT

Salonok Ladang Mas di dominasi oleh karyawan dengan unit kerja mandor,
hal ini disebabkan banyaknya lulusan SMA yang telah bekerja 3 tahun di PT
Salonok Ladang Mas termotivasi untuk naik jabatan dari karyawan menjadi

Kerani ataupun Mandor.

Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
1.  Uji Validitas

Hasil uji validitas untuk mengetahui sejauh mana pertanyaan dalam
kuesioner mampu mengukur variabel yang diteliti secara tepat, Dengan
demikian item-item pertanyaan yang digunakan juga telah mencerminkan
indikator-indikator penting dari variabel penempatan Kkerja, seperti
kesesuaian pendidikan, keterampilan, dan pengalaman kerja, serta indikator
Kinerja karyawan yang mencakup kualitas, kuantitas, dan tanggung jawab
kerja (Mulyati dkk 2023). Berikut ini tabel validitas yang digunakan dalam

penelitian ini.

Tabel 5. 6 Hasil Uji Validitas

Iltem r Hitung r Tabel Keterangan
1 0,405 0,361 Valid
2 0,452 0,361 Valid
3 0,386 0,361 Valid
4 0,381 0,361 Valid
5 0,682 0,361 Valid
6 0,539 0,361 Valid
7 0,367 0,361 Valid
8 0,432 0,361 Valid
9 0,497 0,361 Valid
10 0,591 0,361 Valid
11 0,481 0,361 Valid
12 0,409 0,361 Valid
13 0,580 0,361 Valid

[EEN
SN

0,592 0,361 Valid



15 0,652 0,361 Valid

16 0,521 0,361 Valid
17 0,518 0,361 Valid
18 0,378 0,361 Valid

Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan
pada variabel Penempatan Kerja dan Kinerja Karyawan dinyatakan valid. Hal
ini ditunjukkan oleh nilai r hitung masing-masing item yang lebih besar
dibandingkan nilai r tabel sebesar 0,361, nilai r tabel diperoleh dari jumlah
sampel (n = 30) dengan signifikansi 0,05. Seluruh item pertanyaan dinyatakan
valid karena nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,361), sehingga seluruh
item kuesioner layak digunakan dalam penelitian.

2. Uji Reliabilitas

Hasil uji Reliabilitas untuk mengetahui sejauh mana suatu alat ukur
dapat memberikan hasil yang konsisten apabila digunakan berulang kali pada
kondisi yang sama (E. Mulyati dkk 2023). Pengujian reliabilitas dalam
penelitian ini menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan aplikasi SPSS.
Suatu variable akan dikatakan reliabel apabila memiliki cronbach’s Alpha
lebih dari 0,60. Instrumen yang reliabel akan menghasilkan data yang stabil
dan tidak berubah-ubah secara signifikan. Berikut ini tabel reliabilitas yang

digunakan dalam penelitian ini

Tabel 5. 7 Hasil Uji Reliabilitas

Variable Cronbach's Alpha Keterangan
Penempatan Kerja (X) 0,671 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,737 Reliabel

Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha
variabel penempatan kerja sebesar 0,671 dan kinerja karyawan sebesar 0,737,
dimana kedua nilai tersebut lebih besar dari 0,60, sehingga dapat disimpulkan
bahwa instrumen penelitian dinyatakan reliabel. Pada table di atas, nilai

reliabilitas yang cukup tinggi menunjukkan bahwa jawaban responden



bersifat konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan. Konsistensi ini
menggambarkan bahwa persepsi responden terhadap penempatan kerja dan

Kinerja karyawan relatif stabil dan tidak bersifat acak.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Hasil dari uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data
dalam penelitian ini berdistribusi normal atau tidak, sehingga dapat
memenuhi asumsi klasik dalam analisis regresi linear sederhana (E. Mulyati
dkk 2023). Berikut ini merupakan hasil uji normalitas dalam penelitian ini.

Berikut ini hasil uji normalitas dalam penelitian ini :

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
; DDependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Expected Cum Prob

oo 0.2 0.4 06 0.8 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 5. 1 P-P Plot of Regression Standarzied

Sumber : Analisis Data Primer (2026)



Berdasarkan output grafik Normal Probability Plot (P-Plot), dapat
dilihat bahwa titik-titik yang menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa distribusi residual
tidak menyimpang secara ekstrem dari garis diagonal. Berdasarkan dasar
pengambila keputusan dalam uji normalitas menggunakan teknik Probability
Plot, maka dapat disimpulkan bahwa residual dalam model regresi
berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi normalitas dalam analisis

regresi linear sederhana pada penelitian ini telah terpenuhi.

Heterokedastisitas

Hasil dari uji heteroskisiditas memberikan informasi penting untuk
mengetahui apakah terjadi ketidaksamaan varians residual pada setiap tingkat
nilai variabel independen (Mulyati dkk 2023). Dalam model regresi yang
baik, varians residual harus konstan (homoskedastisitas). Berikut ini hasil uji
Heteroskisiditas dari penelitian ini :

Tabel 5. 8 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Variable Sig. Keterangan

Penempatan Kerja (X) 0,826 Non Heterokedastisitas
Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser diperoleh nilai

signifikansi variabel penempatan kerja sebesar 0,826. Nilai tersebut lebih
besar dari 0,05 ( 0,826 > 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi heteroskedasitas pada model regresi. Hal ini menunjukkan bahwa
varians residual dalam model regresi adalah konstan (homoskedastisitas),
sehingga model regresi memenuhi salah satu asumsi klaik dalam analisis

regresi linear sederhana.



Deskripsi Variabel
1.  Penempatan Kerja

Variabel penempatan kerja dalam penelitian ini diukur berdasarkan tiga
indikator, yaitu kesesuain pendidikan, kesesuain keterampilan, dan kesesuain
pengalaman. Untuk mengetahui gambaran kondisi masing-masing indikator,
dilakukan analisis deskriptif dengan menghitung nilai rata-rata (mean) dari
setiap indikator berdasarkan jawaban responden menggunakan skala likert.
Hasil perhitungan rata-rata tersebut kemudian dikategorikan untuk
mengetahui tingkat kesesuain penempatan kerja pada perusahaan.

Tabel 5. 9 Deskripsi Penempatan Kerja

Indikator Rata-rata skor ~ Kategori
Kesesuain Pendidikan 2,43 Baik
Kesesuain Keterampilan 2,64 Baik
Kesesuain Pengalaman 2,45 Baik

Sumber : Analisis Data Primer (2026)

Berdasarkan Tabel 5.9 diketahui bahwa variabel penempatan kerja
diukur melalui tiga indikator, yaitu kesesuaian pendidikan, kesesuaian
keterampilan, dan kesesuaian pengalaman. Hasil analisis deskriptif
menunjukkan bahwa seluruh indikator berada pada kategori baik. Hal ini
menunjukkan bahwa penempatan kerja pada PT Salonok Ladang Mas telah
dilakukan dengan cukup sesuai berdasarkan kemampuan dan latar belakang
yang dimiliki karyawan.

Indikator kesesuaian keterampilan memperoleh nilai rata-rata tertinggi
sebesar 2,64 dengan kategori baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
keterampilan yang dimiliki karyawan telah sesuai dengan pekerjaan yang
dijalankan di perusahaan. Tingginya nilai pada indikator ini dapat
dipengaruhi oleh keberadaan sekolah menengah kejuruan (SMK) pertanian
yang berada di sekitar perusahaan. Sebagian besar siswa dari sekolah tersebut
melaksanakan kegiatan praktik kerja lapangan atau magang di PT Salonok
Ladang Mas. Kondisi tersebut membuat para siswa telah terbiasa dengan

aktivitas kerja yang ada di perusahaan sebelum mereka menjadi karyawan



tetap. Selain memperoleh pembelajaran secara teori di sekolah, siswa juga
mendapatkan pengalaman praktik secara langsung selama magang sehingga
keterampilan kerja yang dimiliki menjadi lebih sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Oleh karena itu, ketika para lulusan SMK tersebut diterima
bekerja di perusahaan, mereka tidak mengalami banyak kesulitan dalam
menyesuaikan diri dengan pekerjaan yang diberikan.

Selanjutnya, indikator kesesuaian pengalaman memperoleh nilai rata-
rata sebesar 2,45 dan termasuk dalam kategori baik. Hal ini menunjukkan
bahwa pengalaman yang dimiliki karyawan cukup mendukung dalam
pelaksanaan pekerjaan di perusahaan. Pengalaman kerja tersebut sebagian
besar diperoleh melalui kegiatan magang yang dilakukan disaat SMK. Selama
kegiatan magang, para siswa telah mengenal kondisi lingkungan kerja, sistem
kerja perusahaan, serta tugas-tugas yang akan dijalankan. Dengan adanya
pengalaman tersebut, karyawan menjadi lebih memahami pekerjaan yang
diberikan dan mampu menyelesaikan tugas dengan lebih baik. Selain itu,
pengalaman magang juga membantu karyawan dalam meningkatkan
kemampuan beradaptasi dengan rekan kerja maupun aturan perusahaan.

rata sebesar 2,43 dan menjadi indikator dengan nilai terendah meskipun
masih berada pada kategori baik. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat
pendidikan karyawan dinilai cukup sesuai dengan pekerjaan yang dijalankan,
namun belum sebaik indikator keterampilan dan pengalaman. Kondisi
tersebut dapat dipengaruhi oleh banyaknya lulusan SMK yang memilih
langsung bekerja setelah menyelesaikan pendidikan menengah. Sebagian
karyawan merasa bahwa pendapatan yang diperoleh dari bekerja sudah cukup
memenuhi kebutuhan sehingga minat untuk melanjutkan pendidikan ke
jenjang yang lebih tinggi menjadi berkurang. Akibatnya, tingkat pendidikan
karyawan pada perusahaan sebagian besar masih berada pada jenjang sekolah
menengah. Meskipun demikian, pendidikan yang dimiliki tetap mampu
mendukung pelaksanaan pekerjaan karena telah sesuai dengan bidang
pekerjaan yang ada di perusahaan.

2. Kinerja Karyawan



Variabel kinerja dalam penelitian ini diukur berdasarkan tiga indikator,
yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, dan target kerja. Untuk mengetahui
gambaran kondisi masing-masing indikator, dilakukan analisis deskriptif
dengan menghitung nilai rata-rata (mean) dari setiap indikator berdasarkan
jawaban responden menggunakan skala Likert. Hasil perhitungan rata-rata
tersebut kemudian dikategorikan untuk mengetahui tingkat kinerja karyawan.
Tabel 5. 10 Deskripsi Kinerja Karyawan

No Indikator Rata-rata skor ~ Kategori
1 Kualitas Kerja 2,82 Baik
2 Kuantitas Kerja 2,71 Baik
3 Target Kerja 2,81 Baik

Sumber : Analisis Data Primer, 2026

Berdasarkan Tabel 5.10 diketahui bahwa variabel kinerja karyawan
diukur melalui tiga indikator, yaitu kualitas kerja, target kerja, dan kuantitas
kerja. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa seluruh indikator berada
pada kategori baik. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada PT Salonok
Ladang Mas telah mampu melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung
jawab dan standar kerja yang ditetapkan perusahaan. Kinerja karyawan yang
baik terlihat dari kemampuan karyawan dalam menjaga kualitas pekerjaan,
mencapai target kerja, serta menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
ketentuan perusahaan.

Indikator kualitas kerja memperoleh nilai rata-rata tertinggi sebesar
2,82 dan termasuk dalam kategori baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
karyawan mampu menghasilkan pekerjaan dengan tingkat Kketelitian,
kerapihan, dan kualitas hasil kerja yang sesuai dengan harapan perusahaan.
Tingginya kualitas kerja terlihat dari kemampuan karyawan dalam
menjalankan pekerjaan sesuai dengan standar operasional perusahaan (SOP).
Pada karyawan panen misalnya, kualitas kerja terlihat dari kemampuan
karyawan dalam memperhatikan tingkat kematangan buah sebelum dilakukan
pemanenan. Karyawan berusaha menghindari pemanenan buah mentah

karena dapat memengaruhi kualitas hasil panen perusahaan. Hal tersebut



menunjukkan bahwa karyawan tidak hanya berfokus pada jumlah hasil kerja,
tetapi juga memperhatikan kualitas hasil pekerjaan yang dilakukan.

Selain pada bagian panen, kualitas kerja juga terlihat pada karyawan
rawat yang melaksanakan pekerjaan perawatan sesuai dengan ketentuan
perusahaan. Karyawan rawat tetap memperhatikan prosedur kerja dalam
kegiatan pemupukan, penyemprotan, maupun perawatan lainnya dengan
mengikuti dosis dan aturan yang telah ditetapkan perusahaan. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan memiliki pemahaman yang cukup baik
terhadap pekerjaan yang dijalankan sehingga kualitas kerja dapat tetap
terjaga. Kualitas kerja yang baik juga tidak terlepas dari adanya pengawasan
dan arahan dari mandor maupun kerani yang selalu memberikan petunjuk
kerja kepada karyawan agar pekerjaan tetap sesuai dengan standar
perusahaan.

Selanjutnya, indikator target kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar
2,81 dan termasuk dalam kategori baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
sebagian besar karyawan mampu mencapai target kerja yang telah ditetapkan
perusahaan. Pada bagian panen, target kerja yang diberikan perusahaan
dinilai masih dapat dicapai oleh karyawan, yaitu berkisar antara 68-70
janjang per hari. Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan, banyak
karyawan bahkan mampu melebihi target kerja yang telah ditetapkan
perusahaan.

Tingginya pencapaian target kerja tersebut dipengaruhi oleh adanya
sistem premi yang diberikan perusahaan kepada karyawan yang mampu
menghasilkan pekerjaan melebihi target kerja. Sistem premi tersebut menjadi
salah satu bentuk motivasi bagi karyawan untuk bekerja lebih giat agar
memperoleh pendapatan tambahan. Kondisi tersebut menyebabkan banyak
karyawan berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang lebih tinggi
dibandingkan target yang telah ditetapkan perusahaan. Hal yang sama juga
terlihat pada karyawan rawat, dimana sebagian karyawan mampu
menyelesaikan pekerjaan melebihi target kerja yang diberikan perusahaan.

Meskipun demikian, perusahaan tetap memperhatikan kualitas pekerjaan



yang dihasilkan agar pekerjaan tidak hanya berorientasi pada jumlah hasil
kerja semata. Dalam hal ini, mandor dan kerani memiliki peran penting
sebagai pengawas sekaligus pemberi arahan kepada karyawan agar target
kerja yang tercapai tetap diikuti dengan kualitas kerja yang baik.

Pada indikator kuantitas kerja diperoleh nilai rata-rata sebesar 2,71 dan
termasuk dalam kategori baik, meskipun memiliki nilai paling rendah
dibandingkan indikator lainnya. Hasil tersebut menunjukkan bahwa jumlah
pekerjaan yang dihasilkan karyawan sudah cukup baik, namun hasil kerja
yang dicapai oleh setiap karyawan belum sepenuhnya sama atau konsisten.
Berdasarkan hasil observasi, sebagian besar karyawan memang mampu
mencapai bahkan melebihi target kerja yang telah ditetapkan perusahaan,
terutama karena adanya sistem premi yang mendorong semangat Kerja
karyawan.

Namun demikian, jumlah hasil kerja yang diperoleh setiap karyawan
dapat berbeda-beda setiap harinya. Perbedaan tersebut dipengaruhi oleh
berbagai kondisi pekerjaan di lapangan, seperti kondisi areal kerja, jarak antar
tanaman, tingkat kematangan buah, serta kemampuan fisik masing-masing
karyawan. Pada karyawan rawat misalnya, pekerjaan seperti pemupukan,
penyemprotan, dan pembersihan lahan membutuhkan tenaga serta ketelitian
yang tinggi sehingga jumlah pekerjaan yang mampu diselesaikan setiap
karyawan menjadi berbeda-beda tergantung kondisi pekerjaan yang dihadapi
di lapangan. Begitu pula pada karyawan panen, hasil panen yang diperoleh
tidak selalu stabil setiap harinya karena dipengaruhi oleh kondisi areal dan
jumlah buah yang siap dipanen.

Meskipun demikian, nilai kuantitas kerja yang berada dalam kategori
baik menunjukkan bahwa secara umum karyawan tetap mampu
menyelesaikan pekerjaan sesuai tanggung jawab yang diberikan perusahaan.
Selain itu, pengawasan dari mandor dan kerani juga membantu menjaga
produktivitas kerja karyawan agar tetap optimal. Secara keseluruhan, hasil
penelitian menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada PT Salonok Ladang

Mas telah berjalan dengan baik, dimana karyawan mampu menjaga kualitas



pekerjaan, mencapai target kerja, serta menghasilkan pekerjaan sesuai standar

yang ditetapkan perusahaan.

E. Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap kinerja karyawan

Untuk mengetahui pengaruh penempatan kerja terhadap Kkinerja

karyawan maka digunakan metode analisis regresi linear sederhana dari

penelitian ini :

Tabel 5. 11 Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana

Variabel Koefisien t Hitung Signifikan
Penempatan Kerja (X) 0,463 4,643 0,000**
Constant 14,571 6,421 0,000**
R? 0,435

Adjusted R? 0,415

F Hitung 21,560

Sig 0,000 **

Sumber : Analisis Data Primer, 2026

Keterangan :
signifikan pada a = 0,05
** signifikan pada a = 0,01

F.  Hasil Uji Determinasi

Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana, diperoleh nilai koefisien

determinasi (R?) sebesar 0,435. Hal ini menunjukkan bahwa variabel penempatan

kerja mampu menjelaskan sebesar 43,5 % variasi Kinerja karyawn di PT Salonok

Ladang Mas. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa penempatan kerja memiliki

kontribusi yang cukup kuat dalam mempengaruhi tingkat kinerja karyawan.

Sementara itu, sisanya sebesar 56,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di

luar variabel yang diteliti dalam penelitian ini, seperti motivasi kerja, lingkungan

kerja, kepemimpinan, kompensasi dan faktor lainnya yang tidak dimasukkan dalam

model penelitian. Oleh karena itu, meskipun penempatan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan, masih terdapat variabel lain yang turut

menentukan tinggi rendahnya kinerja karyawan.



G. Hasil Uji Parsial (Uji t)

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diperoleh nilai t hitung
sebesar 4,643 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi
lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), hasil ini menunjukkan bahwa penempatan kerja
secara nyata berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT Salonok
Ladang Mas. maka dapat disimpulkan bahwa variabel Penempatan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Salonok
Ladang Mas.

Koefisien regresi yang bernilai positif sebesar 0,463 menunjukkan bahwa
hubungan antara penempatan kerja dan kinerja karyawan bersifat searah, artinya
semakin baik penempatan kerja yang diterapkan oleh perusahaan, maka semakin
tinggi pula kinerja karyawan yang dihasilkan. Dengan demikian, hipotesis yang
menyatakan bahwa Penempatan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

dapat diterima.

H. Uji Simultan (Uji F)

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diperoleh nilai F hitung
sebesar 21,560 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi
lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), hasil ini menunjukkan bahwa penempatan kerja
secara nyata berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT Salonok
Ladang Mas maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan dalam
penelitian ini layak dan signifikan.

Uji F digunakan untuk menguji kelayakan model regresi secara keseluruhan
dalam menjelaskan hubungan antara variabel penempatan kerja dan Kinerja
karyawan. Dengan demikian, model regresi dalam penelitian ini dapat digunakan
untuk menjelaskan pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan di PT

Salonok Ladang.



I.  Interpretasi Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana
Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana diperoleh persamaan
sebagai berikut:

Y =14,571 + 0,463 X

1. Konstanta (14,571)
Nilai konstanta sebesar 14,571 menunjukkan bahwa variabel Penempatan
Kerja dianggap konstan atau bernilai nol, maka Kinerja Karyawan memiliki
nilai sebesar 14,571. Nilai Konstanta ini menggambarkan tingkat dasar
kinerja karyawan sebelum dipengaruhi oleh variabel Penempatan Kerja.

2. Koefisien regresi (0,463)
Koefisien regresi sebesar 0,463 menunjukkan bahwa setiap peningkatan
satu satuan Penempatan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar
0,463 satuan, dengan asumsi tidak terdapat faktor lain yang mempengaruhi.
Nilai koefisien yang positif menunjukkan bahwa hubungan antara
Penempatan Kerja dan Kinerja Karyawan bersifat searah. Artinya, semakin
baik Penempatan Kerja yang diterapkan perusahaan, maka semakin tinggi

pula kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil uji t, variabel Penempatan Kerja memiliki nilai
signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan
bahwa Penempatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Dengan demikian, penempatan kerja merupakan salah satu factor

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan PT Salonok Ladang Mas.

J.  Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah
variabel penempatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT Salonok
Ladang Mas. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji parsial (uji t)
Dalam analisis regresi linear sederhana. Dari hasil analisis yang telah dilakukan,

diperoleh nilai t hitung sebesa 4,643 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000.



Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), sehingga sesuai

dengan kriteria pengambilan keputusan, maka Ho ditolak dan H: diterima.

Berdasarkan hasil tersebut, menunjukkan bahwa secara statistik variabel
penempatan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar 0,463 yang bernilai positif menunjukkan
bahwa hubungan antara penempatan kerja yang dilakukan oleh perusahaan, maka
semakin tinggi pula kinerja karyawan yang dihasilkan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu penempatan
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, terbukti kebenarannya. Hasil ini
mengindikasikan bahwa penempatan kerja merupakan salah satu faktor yang
berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT Salonok Ladang
Mas.

K. Pembahasan
1. Analisis Deskriptif Penempatan kerja

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa variabel penempatan kerja
pada PT Salonok Ladang Mas berada pada kategori baik. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa perusahaan telah melakukan penempatan kerja dengan
cukup sesuai berdasarkan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan.
Penempatan kerja yang sesuai sangat penting bagi perusahaan karena dapat
membantu karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara
lebih efektif. Karyawan yang ditempatkan sesuai dengan kemampuan,
keterampilan, dan pengalaman yang dimiliki cenderung lebih mudah
memahami pekerjaan sehingga mampu bekerja dengan lebih optimal (Aldy
2020)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa indikator kesesuaian keterampilan
memperoleh nilai rata-rata tertinggi dibandingkan indikator lainnya. Hal ini
menunjukkan bahwa keterampilan menjadi salah satu pertimbangan utama

perusahaan dalam menempatkan karyawan pada posisi kerja tertentu.



Tingginya kesesuaian keterampilan dapat dipengaruhi oleh keberadaan SMK
pertanian di sekitar lingkungan perusahaan. Sebagian besar siswa dari sekolah
tersebut melaksanakan kegiatan praktik kerja lapangan atau magang di PT
Salonok Ladang Mas. Melalui kegiatan magang tersebut, siswa memperoleh
pengalaman praktik secara langsung mengenai pekerjaan yang ada di
perusahaan, mulai dari memahami proses kerja, penggunaan alat kerja, hingga
pelaksanaan tugas di lapangan.(Fitriyah dan Imran 2025)

Kondisi tersebut menyebabkan banyak lulusan SMK yang bekerja di
perusahaan telah memiliki keterampilan dasar sebelum resmi menjadi
karyawan. Selain memperoleh pembelajaran teori di sekolah, mereka juga telah
terbiasa dengan lingkungan kerja perusahaan selama menjalani kegiatan
magang. Hal ini membuat karyawan lebih cepat beradaptasi dengan pekerjaan
yang diberikan dan tidak mengalami banyak kesulitan dalam menjalankan
tugasnya. Dengan demikian, perusahaan memperoleh tenaga kerja yang lebih
siap bekerja karena telah memiliki kemampuan yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan.

Kesesuaian keterampilan yang baik juga menunjukkan bahwa
perusahaan lebih mempertimbangkan kemampuan praktik yang dimiliki
karyawan dibandingkan hanya melihat tingkat pendidikan formal. Dalam
pekerjaan yang berkaitan dengan kegiatan perkebunan dan pekerjaan lapangan,
keterampilan teknis menjadi faktor yang sangat penting karena pekerjaan
membutuhkan kemampuan praktik secara langsung. Oleh sebab itu, karyawan
yang telah memiliki keterampilan sejak masa sekolah maupun kegiatan
magang dinilai lebih mampu menjalankan pekerjaan secara efektif.

Selain  keterampilan, indikator kesesuaian pengalaman juga
menunjukkan kategori baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pengalaman
kerja yang dimiliki karyawan cukup mendukung dalam pelaksanaan pekerjaan
di perusahaan. Pengalaman kerja yang dimiliki sebagian besar diperoleh
melalui kegiatan magang sebelum menjadi karyawan tetap. Pengalaman

tersebut memberikan manfaat bagi karyawan karena mereka telah mengenal



sistem kerja perusahaan, aturan kerja, kondisi lingkungan kerja, serta tugas-
tugas yang akan dilakukan.

Adanya pengalaman kerja sebelumnya membuat karyawan lebih mudah
memahami pekerjaan yang diberikan sehingga proses penyesuaian kerja dapat
berlangsung lebih cepat. Karyawan yang telah memiliki pengalaman
cenderung lebih percaya diri dalam melaksanakan pekerjaan dan mampu
mengurangi kesalahan kerja karena telah memahami prosedur kerja yang
berlaku di perusahaan. Selain itu, pengalaman kerja juga membantu karyawan
dalam membangun kemampuan bekerja sama dengan rekan kerja dan
memahami tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan.

Pengalaman yang diperoleh melalui kegiatan magang secara tidak
langsung juga menjadi salah satu bentuk persiapan kerja bagi siswa sebelum
memasuki dunia kerja yang sebenarnya. Hal ini menunjukkan bahwa kegiatan
magang memiliki peranan penting dalam membentuk kesiapan kerja calon
tenaga kerja. Dengan adanya pengalaman tersebut, perusahaan tidak perlu
melakukan penyesuaian atau pelatihan yang terlalu lama karena sebagian
karyawan telah memahami pekerjaan yang akan dijalankan. Hal ini didukung
oleh penelitian Karlina (2020) yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Sementara itu, indikator kesesuaian pendidikan memperoleh nilai rata-
rata paling rendah dibandingkan indikator lainnya meskipun masih berada pada
kategori baik. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat pendidikan formal karyawan
dinilai cukup sesuai dengan pekerjaan yang dijalankan, namun belum menjadi
faktor yang paling dominan dalam penempatan kerja di perusahaan.
Rendahnya nilai pada indikator pendidikan dapat dipengaruhi oleh banyaknya
lulusan SMK vyang memilih langsung bekerja setelah menyelesaikan
pendidikan menengah.

Sebagian besar lulusan SMK merasa bahwa pendapatan yang diperoleh
dari bekerja sudah cukup untuk memenuhi kebutuhan sehingga minat untuk
melanjutkan pendidikan ke jenjang perguruan tinggi menjadi berkurang. Selain

itu, adanya kesempatan kerja yang tersedia di perusahaan membuat sebagian



lulusan lebih memilih memasuki dunia kerja dibandingkan melanjutkan
pendidikan. Kondisi tersebut menyebabkan mayoritas tingkat pendidikan
karyawan masih berada pada jenjang sekolah menengah.

Meskipun demikian, pendidikan yang dimiliki karyawan tetap dinilai
cukup sesuai dengan pekerjaan yang dijalankan karena sebagian besar
karyawan berasal dari jurusan yang berkaitan dengan bidang pertanian atau
pekerjaan lapangan. Hal tersebut menunjukkan bahwa kesesuaian jurusan
pendidikan lebih dibutuhkan dibandingkan tingginya jenjang pendidikan
formal. Dengan kata lain, perusahaan lebih menekankan pada kemampuan
kerja nyata yang dimiliki karyawan dibandingkan latar belakang pendidikan
yang tinggi.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa penempatan
kerja pada PT Salonok Ladang Mas lebih banyak dipengaruhi oleh kesesuaian
keterampilan dan pengalaman kerja dibandingkan tingkat pendidikan formal.
Kondisi ini menunjukkan bahwa perusahaan cenderung mempertimbangkan
kemampuan praktis dan kesiapan kerja karyawan dalam menentukan
penempatan kerja. Penempatan kerja yang sesuai akan membantu karyawan
dalam melaksanakan pekerjaan dengan lebih efektif, meningkatkan
kemampuan Kerja, serta mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Selain itu,
penempatan kerja yang tepat juga dapat membantu perusahaan dalam
meningkatkan produktivitas kerja karena karyawan ditempatkan sesuai dengan

kemampuan yang dimiliki.

2. Analisis Deskriptif Kinerja karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa variabel kinerja karyawan
pada PT Salonok Ladang Mas berada pada kategori baik. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan telah mampu melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
tanggung jawab dan standar kerja yang ditetapkan perusahaan. Kinerja
karyawan yang baik terlihat dari kemampuan karyawan dalam menjaga
kualitas pekerjaan, mencapai target kerja, serta menghasilkan jumlah pekerjaan

yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Kondisi tersebut menunjukkan



bahwa perusahaan telah mampu menciptakan sistem kerja yang mendukung
pelaksanaan pekerjaan karyawan secara efektif.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa indikator kualitas kerja
memperoleh nilai rata-rata tertinggi dibandingkan indikator lainnya. Tingginya
kualitas kerja menunjukkan bahwa karyawan mampu melaksanakan pekerjaan
dengan baik sesuai standar operasional perusahaan (SOP) (Putra dan Toron
2025). Pada bagian panen misalnya, karyawan memperhatikan tingkat
kematangan buah sebelum melakukan pemanenan agar kualitas hasil panen
tetap terjaga. Karyawan berusaha menghindari pemanenan buah mentah karena
dapat menurunkan kualitas hasil produksi perusahaan. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan tidak hanya berorientasi pada jumlah hasil kerja, tetapi juga
memperhatikan kualitas pekerjaan yang dihasilkan.

Selain pada bagian panen, kualitas kerja yang baik juga terlihat pada
bagian perawatan. Karyawan rawat tetap melaksanakan pekerjaan seperti
pemupukan, penyemprotan, dan perawatan lainnya sesuai dengan dosis dan
aturan yang telah ditetapkan perusahaan. Kesesuaian pelaksanaan pekerjaan
dengan prosedur perusahaan menunjukkan bahwa karyawan memiliki
pemahaman yang baik terhadap tugas dan tanggung jawab yang diberikan.
Dengan adanya pelaksanaan pekerjaan yang sesuai prosedur, kualitas
pekerjaan yang dihasilkan menjadi lebih terjaga dan mampu mendukung
produktivitas perusahaan.

Tingginya kualitas kerja karyawan juga dipengaruhi oleh adanya
pengawasan dan pengarahan yang dilakukan oleh mandor dan kerani. Mandor
dan kerani memiliki peran penting dalam mengawasi pekerjaan karyawan agar
tetap sesuai dengan standar perusahaan. Selain melakukan pengawasan,
mandor dan kerani juga memberikan arahan kepada karyawan mengenai cara
kerja yang baik dan benar sebelum pekerjaan dilaksanakan. Adanya
pengawasan tersebut membantu karyawan dalam mengurangi kesalahan kerja
dan menjaga konsistensi kualitas pekerjaan yang dihasilkan, hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Wonua dkk (2023) yang menjelaskan

bahwa adanya pengawasan akan menciptakan kedisiplinan bagi karyawan.



Selanjutnya, indikator target kerja juga menunjukkan hasil yang baik.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan mampu mencapai
bahkan melebihi target kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Pada bagian
panen, target kerja yang diberikan perusahaan berkisar antara 68—70 janjang
per hari dan dinilai masih dapat dicapai oleh sebagian besar karyawan. Bahkan
berdasarkan hasil observasi, terdapat beberapa karyawan yang mampu
menghasilkan pekerjaan melebihi target kerja yang telah ditetapkan
perusahaan.

Tercapainya target kerja karyawan tidak terlepas dari adanya sistem
premi yang diterapkan perusahaan. Sistem premi diberikan kepada karyawan
yang mampu menghasilkan pekerjaan melebihi target kerja yang ditentukan
perusahaan. Adanya premi tersebut menjadi salah satu bentuk motivasi bagi
karyawan untuk bekerja lebih giat agar memperoleh tambahan pendapatan.
Kondisi ini menunjukkan bahwa pemberian penghargaan dalam bentuk premi
mampu meningkatkan semangat dan dorongan kerja karyawan untuk mencapai
hasil kerja yang lebih tinggi (Lubis dkk 2021)

Hal yang sama juga terlihat pada karyawan rawat, dimana sebagian
karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan melebihi target yang telah
ditetapkan perusahaan. Karyawan berusaha meningkatkan hasil kerja untuk
memperoleh tambahan premi dari perusahaan. Meskipun demikian,
perusahaan tetap memperhatikan kualitas pekerjaan yang dihasilkan agar
pekerjaan tidak hanya berorientasi pada pencapaian target semata. Dalam hal
ini, mandor dan kerani memiliki peranan penting dalam menjaga
keseimbangan antara pencapaian target kerja dan kualitas pekerjaan yang
dihasilkan karyawan.

Sementara itu, indikator kuantitas kerja memperoleh nilai rata-rata paling
rendah dibandingkan indikator lainnya meskipun masih berada pada kategori
baik. Hal ini menunjukkan bahwa jumlah pekerjaan yang dihasilkan karyawan
sudah baik, namun belum sepenuhnya konsisten pada seluruh karyawan.

Berdasarkan hasil observasi, sebagian besar karyawan memang mampu



mencapai target kerja yang telah ditetapkan perusahaan, namun jumlah hasil
kerja setiap karyawan dapat berbeda-beda setiap harinya.

Perbedaan kuantitas kerja tersebut dipengaruhi oleh berbagai kondisi
pekerjaan di lapangan. Pada bagian panen misalnya, jumlah hasil panen yang
diperoleh karyawan dipengaruhi oleh kondisi areal kerja, tingkat kematangan
buah, jarak antar tanaman, serta jumlah buah yang siap dipanen. Kondisi
tersebut menyebabkan hasil kerja yang diperoleh karyawan tidak selalu sama
setiap harinya. Selain itu, kemampuan fisik masing-masing karyawan juga
menjadi salah satu faktor yang memengaruhi jumlah pekerjaan yang dapat
diselesaikan.

Pada bagian rawat, pekerjaan seperti pemupukan, penyemprotan, dan
pembersihan lahan membutuhkan tenaga serta ketelitian yang tinggi sehingga
jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan setiap karyawan juga berbeda-beda.
Karyawan yang memiliki kemampuan fisik lebih baik cenderung mampu
menyelesaikan pekerjaan dalam jumlah lebih banyak dibandingkan karyawan
lainnya. Namun demikian, meskipun terdapat perbedaan jumlah hasil kerja,
secara umum karyawan tetap mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan perusahaan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa Kkinerja
karyawan pada PT Salonok Ladang Mas telah berjalan dengan baik. Kualitas
kerja yang tinggi menunjukkan bahwa karyawan mampu menjaga standar
pekerjaan sesuai SOP perusahaan. Target kerja yang baik menunjukkan bahwa
karyawan memiliki semangat kerja yang tinggi dalam mencapai target yang
ditetapkan perusahaan, terutama karena adanya sistem premi yang mendorong
motivasi kerja karyawan. Sementara itu, kuantitas kerja yang berada pada
kategori baik menunjukkan bahwa secara umum karyawan mampu
menghasilkan pekerjaan sesuai kebutuhan perusahaan meskipun jumlah hasil
kerja setiap karyawan berbeda-beda tergantung kondisi pekerjaan di lapangan.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan yang baik pada
perusahaan didukung oleh pengawasan kerja yang efektif, sistem kerja yang

teratur, serta motivasi kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.



3. Pengaruh Penempatan Kerja Terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diperoleh bahwa
penempatan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal
ini ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi sebesar 0,463 yang berarti bahwa
setiap peningkatan penempatan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan.
Dengan demikian, dapat diartikan bahwa semakin tepat penempatan kerja yang
dilakukan oleh perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan yang
dihasilkan.

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel penempatan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, yang ditunjukkan dengan nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa penempatan kerja secara
nyata berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT Salonok
Ladang Mas. Dengan kata lain, hipotesis yang menyatakan bahwa penempatan
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dapat diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Atkhan dkk 2013) yang
menyatakan bahwa penempatan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Selain itu, penelitian Fackrurrozi dkk (2019) juga
menyebutkan bahwa penempatan kerja yang tidak sesuai dapat menurunkan
produktivitas dan kualitas kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
penempatan kerja merupakan faktor penting dalam manajemen sumber daya
manusia yang dapat memengaruhi tingkat keberhasilan kerja karyawan.

Secara teoritis, penempatan kerja merupakan bagian dari manajemen
sumber daya manusia yang bertujuan untuk menempatkan karyawan pada
posisi yang sesuai dengan kemampuan, keterampilan, dan pengalaman yang
dimiliki. Menurut (Adamy, 2016), penempatan kerja yang tepat akan
meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja karyawan, sehingga berdampak
pada peningkatan Kinerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, penerapan
sistem penempatan kerja yang tepat menjadi hal yang sangat penting bagi

perusahaan.



Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor
keterampilan dan pengalaman memiliki peran yang lebih dominan dalam
menentukan keberhasilan penempatan kerja dibandingkan dengan pendidikan
formal. Hal ini mengindikasikan bahwa perusahaan lebih menekankan pada
kemampuan praktis dan kesiapan kerja dalam proses penempatan karyawan,
khususnya pada sektor perkebunan yang memiliki karakteristik pekerjaan
lapangan.

Implikasi dari penelitian ini adalah perusahaan perlu mempertahankan
sistem penempatan kerja yang telah berjalan dengan baik, terutama dalam hal
kesesuaian keterampilan dan pengalaman. Selain itu, perusahaan juga
disarankan untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia melalui
program pelatihan dan pengembangan karyawan, khususnya bagi karyawan
dengan latar belakang pendidikan yang lebih rendah. Upaya ini diharapkan
dapat meningkatkan kompetensi karyawan serta mendukung peningkatan

Kinerja karyawan di masa yang akan datang.



VI.KESIMPULAN DAN SARAN

A.  KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh penempatan Kerja

terhadap kinerja karyawan PT Salonok Ladang Mas, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diketahui bahwa kinerja karyawan
di PT Salonok Ladang Mas berada dalam kategori baik. Hal ini dapat
dilihat dari penempatan kerja yang terdiri dari indikator kesesuain
pendidikan, kesesuain keterampilan, dan kesesuaian pengalaman yang
menunjukkan nilai rata-rata dalam kategori baik.

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diketahui bahwa
penempatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT Salonok Ladang Mas. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tepat penempatan kerja yang diberikan perusahaan sesuai
dengan pendidikan, keterampilan, dan pengalaman kerja karyawan
menjadi salah satu faktor penting yang perlu diperhatikan perusahaan
dalam upaya meningkatkan Kinerja karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa penempatan Kkerja

memiliki peran yang cukup penting dalam meningkatkan kinerja karyawan
di PT Salonok Ladang Mas

B. SARAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti

memberikan beberapa saran sebagai berikut :

1.

Bagi Perusahaan

Perusahaan disarankan untuk lebih memperhatikan kesesuaian
pendidikan dan pengalaman kerja karyawan dalam proses penempatan
kerja. Upaya yang dapat dilakukan yaitu dengan memberikan
kesempatan pelatihan lanjutan, program pengembangan kompetensi,

serta memperluas pengalaman kerja karyawan melalui pembinaan dan



pendampingan kerja di lapangan. Hal ini penting karena indikator
kesesuaian pendidikan dan kesesuaian pengalaman memperoleh nilai
yang lebih rendah dibandingkan indikator lainnya, sehingga masih
perlu ditingkatkan agar penempatan kerja menjadi lebih optimal dan
mampu mendukung peningkatan kinerja karyawan.

Bagi Peneliti selanjutnya

Disarankan untuk menambahkan variabel lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, lingkungan
kerja, dan kepemimpinan, sehingga hasil penelitian menjadi lebih

komprehensif dan mampu memberikan gambaran yang lebih luas
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