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ABSTRAK 

 

Kinerja Karyawan memainkan peranan penting untuk pencapaian kinerja 

suatu perusahaan. Ada dua faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 

yaitu faktor motivasi dan kemampuan. Faktor yang bersumber dari dalam diri 

individu disebut motivasi dan faktor yang bersumber dari ketrampilan karyawan 

disebut kemampuan. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh motivasi 

dan kemampuan terhadap kinerja karyawan.  

Penelitian ini menggunakan tiga skala, yaitu skala motivasi dan kemampuan, 

dan skala kinerja karyawan. Penelitian ini melibatkan 50 orang karyawan 

perusahaan. Data yang telah terkumpul selanjutnya diolah dengan menggunakan 

metode analisis Regresi Berganda.  

Berdasarkan hipotesis, dapat disimpulkan bahwa motivasi dan kemampuan 

dapat dijadikan prediktor untuk memprediksi kinerja karyawan. Implikasi dari 

penelitian diharapkan bahwa pihak manajemen dapat memenuhi kebutuhan 

personal karyawan melalui peningkatan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan, mengembangkan motivasi kerja melalui program pengembangan yang 

relevan, dan dapat mempertimbangkan motivasi dan kemampuan karyawan 

sebagai salah satu indikator dalam penerimaan karyawan baru dan promosi 

karyawan. 
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ABSTRACT 

 

 

 

Employee Performance manupulate an important role for the achievement of a 

company's performance. There are two factors that can affect employee 

performance, namely motivation and ability factors. Factors that originate from 

within the individual are called motivation and factors that originate from the 

skills of employees are called abilities. This study aims to examine the effect of 

motivation and ability on employee performance. This study uses three scales, 

namely the motivation and ability scale, and the employee performance scale. 

This research involved 50 company employees. The collected data is then 

processed using the multiple regression analysis method. Based on the hypothesis, 

it can be concluded that motivation and ability can be used as predictors for 

predicting employee performance. The implication of the research is expected that 

the management can meet the personal needs of employees through increasing the 

factors that affect employee performance, developing work motivation through 

relevant development programs, and can consider employee motivation and 

ability as an indicator in the recruitment of new employees and employee 

promotions. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1. Latar Belakang Masalah 

Tercapainya tujuan organisasi akan tergantung pada bagaimana sumber 

daya manusia (SDM) yang ada didalam organisasi tersebut. Dalam mencapai visi 

misi, suatu instansi tidak bisa bekerja sendiri tetapi perlu di dukung oleh beberapa 

indikator yang akan menentukan suatu keberhasilan dalam meraih visi dan misi. 

Salah satu indikator dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan tersebut adalah 

adanya peran aktif karyawan sebagai salah satu komponen sistem organisasi. 

Pegawai mempunyai peran yang utama dalam setiap kegiatan organinsasi, karena 

pegawai menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan sistem 

organisasi.  

Keberadaan SDM dalam sebuah perusahaan sangat penting karena mereka 

yang memprakarsai terbentuknya suatu usaha, mereka berperan dalam membuat 

keputusan untuk semua fungsi dan mereka juga yang berperan dalam 

kelangsungan hidup suatu perusahaan, namun sumber daya manusia tidak dengan 

sendirinya mau menjadi karyawan dari suatu perusahaan dan setelah bergabung 

mereka tidak dengan sendirinya dapat berprestasi. Berbicara tentang pelaksanaan 

tugas ini, maka peranan prestasi kerja sangat menentukan kualitas seseorang 

karyawan dalam suatu perusahaan. Sumber daya yang penting dari suatu 

organisasi adalah karyawan. karyawan merupakan sumber daya yang kaya dan 

siap digunakan. Dari semua harta kekayaan, maka sumber daya manusia satu-

satunya harta yang besar potensinya bagi tingkat produktivitas. 
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Manajemen sumber daya manusia harus mendapatkan perhatian yang 

serius dari pimpinan perusahaan dalam memberikan pelayanan dan kepuasan yang 

maksimal kepada konsumen. Hal ini terlihat pada program dan kebijakan yang 

berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia yang merupakan faktor 

penting dalam organisasi dan masyarakat. 

Terdapat beberapa tolak ukur dalam meningkatkan produktivitas kerja 

antara lain adalah dengan menjalankan fungsi manajemen sumber daya manusia 

dengan meliputi penerimaan dan penempatan tenaga kerja secara tepat. Terdapat 

hubungan langsung antara perusahaan dengan konsumen atau pemakaian jasa, 

melalui pegawai yang ditempatkan pada posisinya masing-masing. Dari 

pernyataan tersebut dapat dilihat secara jelas tujuan penempatan SDM ini adalah 

untuk menempatkan orang yang tepat dan jabatan yang sesuai dengan minat dan 

kemampuannya, sehingga sumber daya manusia yang ada menjadi produktif. 

Penempatan yang tepat merupakan cara untuk mengoptimalkan kemampuan, 

keterampilan menuju prestasi kerja yang baik bagi pekerja itu sendiri. Sehingga 

dalam posisi jabatan yang tepat akan dapat membantu perusahaan dalam 

mencapai tujuan yang diharapkan.  

Menurut wibowo (2014:93) produktivitas adalah hubungan antara 

keluaran hasil organisasi dengan masukan yang diperlukan. Produktivitas dapat 

dikuantifikasi dengan membagi keluaran atau output yang lebih baik dengan 

tingkat masukan sumber daya tertentu. 

Fahmi (2016:28) menyatakan rekrutmen sering juga disebut dengan 

penarikan tenaga kerja. Penarikan tenaga kerja merupakan proses pencarian calon 

karyawan yang memenuhi syarat dalam jumlah dan jenis yang dibutuhkan. Untuk 
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dipahami bahwa dalam proses penarikan tenaga kerja ini dilakukan melalui proses 

penjaringan yang ketat dan detail dengan tujuan menghasilkan calon yang benar 

benar dianggap feasible (layak)  

Seleksi merupakan usaha pertama yang harus dilakukan perusahaan untuk 

memperoleh karyawan yang qualified dan komponen yang akan menjabat serta 

mengerjakan semua pekerjaan pada perusahaan. Menurut Hasibuan (2014:177) 

seleksi adalah suatu kegiatan pemilihan dan penentuan pelamar yang diterima 

atau ditolak untuk menjadi karyawan perusahaan itu. 

Ada beberapa variabel yang mempengaruhi produktivitas kerja selain 

rekrutmen dan seleksi yaitu penempatan. Penempatan mempunyai pengaruh yang 

sangat penting dalam meningkatkan produktivitas kerja. Seperti yang diketahui 

penempatan karyawan adalah tindak lanjut dari seleksi yaitu menempatkan calon 

karyawan yang diterima pada jabatan/pekerjaan yang membutuhkannya dan 

sekaligus mendelegasikan tanggung jawab kepada orang tersebut 

(Hasibuan,2008:63).  

Permasalahan yang terjadi pada PT. Multi Kencana Medan merupakan 

suatu perusahaan yang bergerak di bidang otomotif yang terletak di jln. Asia no. 

184 Kecamatan Medan Area, Sumatera Uara. Perusahaan ini berdiri pada tahun 

2001 dan mengalami kemajuan pesat sampai sekarang. PT. Multi Kencana Medan 

senantiasa meningkatkan diri dari segi ketenaga kerjaan karyawan, mesin-mesin, 

dan fasilitas yang sangat mencukupi dengan maksud untuk memberikan 

kenyamanan para Perusahaan PT. Multi Kencana Medan adalah perusahaan yang 

merupakan perusahaan yang berkembang di bidang otomotif dan sper parts 

terbesar di Medan.  Mengenai rekrutment adalah perusahaan ini melakukan 



4 

 

 

 

metode rekrutmen secara tertutup sehingga hal tersebut dapat menyebabkan 

tertutupnya kesempatan bagi pelamar lain yang mungkin lebih berkompetensi 

untuk bergabung di perusahaan ini. Dalam hal seleksi sama halnya perusahaan ini 

hanya melakukan kegiatan wawancara awal namun tidak melaksanakan 

keseluruhan proses proses seleksi seperti tes kemampuan dan tes kesehatan. 

Dalam melakukan proses penempatan pegawai,  PT. Multi Kencana Medan tidak 

menempatkan pegawai berdasarkan latar belakang pendidikan serta pengalaman 

yang ada yang biasa disebut dengan konsep the right man in the right place. 

Mengingat sangat pentingnya proses rekrutmen, seleksi dan penempatan 

kerja bagi perusahaan maupun organisasi. Diharapkan dengan adanya proses 

rekrutmen, seleksi dan penempatan kerja yang baik dan efektif akan berdampak 

pada produktivitas kerja serta perkembangan perusahaan kedepannya untuk 

memperoleh sumber daya yang berkualitas dan berprestasi. 

Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Analisis Rekrutment, Seleksi dan Penempatan Terhadap 

Produktivitas kerja Karyawan pada PT. Multi Kencana Medan di Medan”.  

 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Adapun identifikasi masalah penelitian ini adalah sebagai berikut  

a. Metode rekrutmen yang dilakukan secara tertutup membuat 

tertutupnya kesempatan bagi pelamar lain yang lebih berkompetensi 

untuk bergabung di PT. Multi Kencana Medan 

b. PT. Multi Kencana Medan tidak efektif melakukan serangkaian 

kegiatan seleksi karyawan.  
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c. Proses penempatan pegawai di PT. Multi Kencana 

Medandilakukan tidak berdasarkan konsep (the right man in the right 

place) 

 

2. Batasan Masalah 

 Berdasarkan identifikasi masalah yang dikemukakan di atas, maka 

penulisan penelitian ini dibatasi agar pembahasannya fokus dan terarah 

serta tidak menyimpang dari tujuan yang diharapkan dan juga dikarenakan 

terbatasnya waktu, dana dan ilmu pengetahuan. Maka penulis membatasi 

penelitiannya hanya pada variabel Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan 

sebagai variabel bebas dan Produktivitas kerja sebagai variabel terikat. 

 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang maka perumusan masalah yang 

dijadikan objek penelitian adalah sebagai berikut :  

1.Apakah rekrutmen, seleksi dan penempatan karyawanberpengaruhsecara 

simultan terhadapproduktivitas kerjakaryawanpada PT. Multi Kencana 

Medan? 

2. Apakah rekrutmen berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas 

kerja karyawan pada PT. Multi Kencana Medan? 

3. Apakah seleksiberpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PT. Multi Kencana Medan? 

4. Apakah penempatan karyawan berpengaruh secara parsial terhadap 

produktivitas kerja karyawan pada PT. Multi Kencana Medan. 
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah  

a) Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh rekrutmen, seleksi dan 

penempatan karyawan secara simultan terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PT. Multi Kencana Medan. 

b) Untuk menganalisis dan mengetahui rekrutmen, seleksi dan 

penempatan karyawan berpengaruh secara parsial terhadap 

produktivitas kerja karyawan pada PT. Multi Kencana Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

a) Bagi perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan untuk organisasi 

atau instansi untuk meningkatkan kinerja pegawai serta membantu 

memecahkan masalah yang berkaitan dengan produktivitas kerja di 

PT. Multi Kencana Medan 

b) Manfaat praktis 

Secara praktis penelitian ini bermanfaat untuk menambah wawasan 

serta pengetahuan penulis. 

c) Manfaat bagi peneliti berikutnya 

Bagi peneliti selanjutnya, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 

digunakan sebagai tambahan referensi dalam penelitian berikutnya. 
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d) Bagi Universitas Pembangunan Panca Budi  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan dalam 

rangka pengembangan pengetahuan terhadap materi perkuliahan 

yang akan disampaikan yang berkaitan dengan sumber daya 

manusia. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Siti Muslya (2015) 

yang berjudul “pengaruh seleksi dan penempatan pegawai terhadap 

produktivitas kerja pegawai di BMT di Familier Kota Gajah Lampung 

Tengah”. Sedangkan penelitian ini berjudul : “Analisis Rekrutmen, seleksi dan 

penempatan karyawan Terhadap produktivitas kerja Pada PT. Multi Kencana 

Medan”. Perbedaan penelitian ini terletak pada : 

1. Penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu seleksi dan 

penempatan serta 1 (satu) variabel terikat yaitu produktivitas kerja. 

Sedangkan penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu 

perekrutan, seleksi dan penempatan serta 1 (satu) variabel terikat yaitu 

produktivitas kerja. 

2. Model penelitian 

Dalam penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier berganda 

untuk 2 (dua) variable dan penlitian ini juga menggunakan model regresi 

linier berganda untuk 3 (tiga) variabel.  
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3. Jumlah Observasi/Sampel (n)  

Penelitian terdahulu menggunakan sampel berjumlah 25 orang 

karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini menggunakan sampel 

berjumlah 37 orang pegawai/responden. 

4. Waktu penelitian 

Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2015, sedangkan penelitin ini 

dilakukan pada tahun 2018. 

5. Lokasi penelitian 

Lokasi penelitian sebelumnya dilakukan di BMT Familier Kota Gajah 

Lampung Tengah. Sedangkan penelitian ini dilakukan pada kantor PT. 

Multi Kencana Medan.  

Perbedaan antara variabel penelitian, model penelitian, jumlah 

observasi/sampel, waktu dan lokasi penelitian membuat keaslian penelitian ini 

dapat terjamin dengan baik.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1.    Rekrutmen 

a. Pengertian Rekrutmen 

 Salah satu tugas dan tanggung jawab manajer sumber daya manusia 

adalah menemukan karyawan yang benar-benar cocok utuk dipekerjakan 

dan ditempatkan di posisi yang sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. 

Dalam konteks ini maka semua itu dimulai dari awal sekali yaitu rekrutmen 

yang selanjutnya dilanjutkan kegiatan seleksi. Setiap proses dari perjalanan 

ini harus dilakukan secara teliti dan detail dengan tujuan untuk menghindari 

timbulnya tindakan kesalahan karena disebabkan oleh keputusan yang tidak 

tepat. Secara kasus banyak hal yang menyusahkanmanajemen perusahaan 

karena salah dalam menerima dan menempatkan karyawan tidak sesuai 

dengan posisinya. 

 Rekrutmen menurut Suwarto (2015:242) adalah proses yang 

menghasilkan sejumlah pelamar yang berkualifikasi untuk pekerjaan di 

suatu perusahaan atau organisasi. Rekrutmen juga dikatakan suatu proses 

untuk mendapatkan tenaga yang berkualitas guna bekerja pada perusahaan 

atau instansi. Sedangkan menurut Achmad Sani (2014:26) menyebutkan 

bahwa rekrutmen adalah proses mencari, menemukan, mengajak, dan 

menetapkan sejumlah orang, baik dari dalam maupun dari luar perusahaan 

sebagai calon tenaga kerja berdasarkan persyaratan tertentu seperti tingkat 
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pendidikan, kepribadian, keterampilan, dan pengalaman terdahulu yang 

telah ditetapkan dalam perencanaan SDM. 

 Menurut Mardianto (2014:8) diartikan sebagai suatu proses untuk 

mendapatkan calon karyawan yang memiliki kemampuan yang sesuai 

dengan kualifikasi dan kebutuhan suatu organisasi/perusahaan. Proses 

rekrutmen merupakan hal yang sangat vital dalam sebuah perusahaan. 

Keakuratan dalam rekrutmen dapat meningkatkan efektifitas dan efisiensi 

operasional perusahaan.  

 Menurut Hasibuan (2016:40) penarikan (recruitment) adalah masalah 

penting dalam pengadaan tenaga kerja. Jika penarikan berhasil artinya 

banyak pelamar yang memasukkan lamarannya, peluang untuk 

mendapatkan karyawan yang baik terbuka lebar, karena perusahaan dapat 

memilih yang terbaik diantara yang baik.  

 Pengertian rekrutmen menurut Samsudin (2015:81) yaitu  proses 

mendapatkan sejumlah calon tenaga kerja yang qualified untuk 

jabatan/pekerjaan tertentu dalam suatu organisasi atau perusahaan. 

 Simamora (2017:114) mengatakan bahwa hasil perekrutan yang baik 

adalah terangkatnya karyawan yang memiliki keahlian tinggi yang dapat 

bekerja dengan baik dan produktif. 

 Berdasarkan dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 

rekrutmen adalah usaha mencari, menemukan, menarik, dan mempengaruhi 

tenaga kerja agar melamar lowongan pekerjaan yang ada dalam suatu 

perusahaan. Proses rekrutmen merupakan hal yang sangat vital dalam 

sebuah perusahaan. Keakuratan dalam rekrutmen dapat meningkatkan 
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efektifitas dan efisiensi operasional perusahaan. Proses perekrutan karyawan 

melalui prosedur dan standar yang baik sangat diharapkan akan mampu 

menghasilkan karyawan-karyawan yang handal sebagai mitra strategi 

perusahaan, sehingga proses menempatkan karyawan yang disesuaikan 

dengan job specification dan job description dapat berjalan dengan baik 

efektif sehingga akan terciptanya the right man in the right place.  

a. Prinsip – prinsip Rekrutmen 

Menurut Handoko (2018:114), proses rekrutmen (penarikan) saat 

ini memiliki beberapa istilah populer seperti: Job Analysis, Job 

Description, Job Specification, Job Evalution, dan Job 

Classification. Uraiannya adalah sebagai berikut : 

1.      Job Analysis (Analisis Jabatan) 

Analisis jabatan merupakan prosedur untuk menentukan tanggung jawab 

dan persyaratan, keterampilan dari sebuah pekerjaan dan jenis orang yang 

akan dipekerjakan. 

2.      Job Description (Uraian Jabatan) 

Menurut Yoder (2016) mengatakan uraian jabatan adalah mengikhtisarkan 

fakta-fakta yang diberikan oleh analisis jabatan dalam susunan yang 

sistematis. Uraian jabatan merupakan garis-garis besar yang ditulis dan 

dimaksudkan untuk memberikan penjelasan tentang fakta-fakta yang 

penting dari jabatan yang diberikan. 
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3.      Job Spesification (Persyaratan Jabatan) 

Persyaratan jabatan adalah catatan mengenai syarat-syarat orang yang 

minimum harus dimiliki untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

(Moekijat : 2016) 

4.      Job Evalution (Penilaian Jabatan) 

Menurut Moekijat (2017) mengatakan penilaian jabatan adalah penilaian 

kegiatan yang dilakukan guna membandingkan nilai dari suatu jabatan 

dengan nilai dar suatu jabatan lainnya. 

5.      Job Classification (Penggolongan Jabatan) 

Penggolongan jabatan adalah pengelompokan jabatan jabatan yang 

memiliki nilai yang sama (Moekijat : 2017) 

c. Sumber – sumberdalam perekrutan 

Menurut Mangkunegara (2017:34), ada dua sumber dalam penarikan 

pegawai, yaitu: 

1. Sumber dari dalam perusahaan 

Upaya penarikan pegawai dapat dilakukan melalui proses 

memutasikan pegawai berdasarkan hasil evaluasi terhadap penilaian 

prestasi kerja pegawai yang ada di perusahaan. Ada tiga bentuk 

mutasi pegawai, yaitu: 

a. Promosi jabatan 

Pemindahan pegawai dari satu jabatan ke tingkat jabatan yang 

lebih tinggi dari sebelumnya. 
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b. Transfer atau rotasi pekerjaan 

Pemindahan bidang pekerjaan pegawai kepada bidang pekerjaan 

lainnya tanpa mengubah tingkat jabatannya.  

c. Demosi jabatan 

Penurunan jabatan pegawai dari satu jabatan ke jabatan yang 

lebih rendah. 

2. Sumber dari luar perusahaan 

a. Iklan media masa 

Dalam hal ini perusahaan dapat memanfaatkan media massa 

untuk menyebarkan ke masyarakat luas 

b. Lembaga pendidikan 

Melalui lembaga pendidikan, perusahaan dapat memanfaatkan 

referensi atau rekomendasi dari pimpinan lembaga pendidikan 

mengenai calon yang memenuhi kualifiikasi yang tepat untuk 

mengisi formasi yang ada di perusahaan. 

c. Depnaker (Departemen Tenaga Kerja) 

Dalam hal ini merupakan kewajiban perusahaan dalam rangka 

membantu program pemerintah dalam menyalurkan penduduk 

pencari kerja dan pengurangan pengangguran. 

d. Lamaran kerja yang sudah masuk di perusahaan. 

d. Dimensi dan indikator rekrutmen 

Menurut Hasibuan (2015:41) indikator – indikator dari variabel proses 

rekrutmen antara lain: 
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1. Dasar Perekrutan 

Harus berpedoman pada spesifikasi pekerjaan yang telah ditentukan 

untuk menduduki jabatan tersebut. 

2. Sumber perekrutan 

a. Sumber internal 

Memutasikan karyawan yang memenuhi standar dari jabatan 

yang ada di lowongan tersebut. 

b. Sumber eksternal 

Karyawan yang mengisi jabatan yang lowong direkrut dari 

sumber – sumber tenaga kerja di luar perusahaan.  

3. Metode perekrutan 

a. Metode tertutup 

Perekrutan hanya diinformasikan kepada para karyawan atau 

orang orang tertentu saja. 

b. Metode terbuka 

Perekrutan diinformasikan secara luas dengan memasang iklan 

dan menyebar luaskan ke masyarakat.  

Tabel 2.1 

Kebaikan dan kelemahan rekrutmen internal dan eksternal 
 

Rekrutmen internal Rekrutmen Eksternal 

Kebaikan: Kebaikan: 

Meningkatkan moral kerja dan 

kedisiplinan karyawan, karena ada 

kesempatan promosi. 

Kewibawaan pejabat relatif baik 

Perilaku dan loyalitas karyawan semakin 

besar terhadap perusahaan. 

Kemungkinan membawa sistem kerja 

baru yang lebih baik 

Biaya penarikan relative kecil, karena 

tidak perlu memasang iklan 

Waktu penarikan relative singkat 
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Orientasi dan induksi tidak diperlukan lagi 

Kestabilan karyawan semakin  baik. 

Pekerja sudah memahami secara baik 

kebijakan, prosedur, ketentuan dan 

kebiasaan organisasi 

Kelemahan: Kelemahan: 

Dapat menimbulkan konflik bila 

penempatan salah. 

Prestasi karyawan lama cenderung 

turun, karena tidak ada kesempatan 

untuk promosi 

Karakter yang tidak baik akan tetap 

terbawa. 

Biaya perekrutan besar, karena iklan 

dan seleksi 

Adanya kemungkinan promosi karyawan 

melebihi kapabilitas. 

Waktu perekrutan relatif lama 

Menghambat kreatifitas dan inovasi Orientasi dan induksi harus dilakukan 

Turnover cenderung akan meningkat 

Perilaku dan loyalitasnya belum 

diketahui 

Sumber : Hasibuan (2015:44) 

e. Kendala – kendala rekrutmen 

Agar proses penarikan berhasil, perusahaan perlu menyadari berbagai 

kendala yang bersumber dari organisasi, pelaksanaan penarikan, dan 

lingkungan eksternal. Adapun kendala penarikan menurut Hasibuan 

(2015:44) 

1. Kebijaksanaan – kebijaksanaan organisasi 

berbagai kebijaksanaan organisasi merupakan cermin utama 

berhasil atau tidaknya penarikan calon pegawai. Kebijaksanaan 

organisasi yang akan mempengaruhi penarikan adalah 

kebijaksanaan mengenai kompensasi dan kesejahteraan, promosi, 

status karyawan dan sumber tenaga kerja.  

a. Kebijaksanaan kompensasi dan kesejahteraan 

Jika perusahaan dapat memberikan kompensasi dan 

kesejahteraan yang cukup besar serta adil, pelamar yang serius 
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akan semakin banyak. Sebaliknya jika gaji dan kesejahteraan 

rendah, pelamar akan sedikit. 

b. Kebijaksanaan promosi 

Apabila kesempatan untuk promosi diberikan cukup luas maka 

pelamar yang serius semakin banyak. Sebaliknya jika 

kesempatan untuk promosi sangat terbatas, pelamar akan 

sedikit. Promosi merupakan idaman setiap karyawan karena 

dengan promosi berarti status dan pendapatan kana bertambah 

besar. 

c. Kebijaksanaan status karyawan  

Jika status karyawan menjadi karyawan tetap (Full time) 

pelamar semakin banyak. Sebaliknya jika status karyawannya 

honorer, harian atau part time maka pelamar sedikit. 

d. Kebijaksanaan sumber tenaga kerja  

Jika tenaga kerja diterima hanya bersumber dari tenaga kerja 

lokal maka pelamar serius sedikit. Sebaliknya jika tenaga kerja 

yang akan diterima bersumber dari seluruh nusantara maka 

pelamar akan semakin banyak. 

2. Persyaratan jabatan 

Semakin banyak persyaratan yang harus dimiliki pelamar maka 

pelamar semakin sedikit. Sebaliknya jika peryaratan sedikit, 

pelamar akan semakin banyak. 
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3. Metode pelaksanaan penarikan  semakin terbuka penarikan melalui 

surat kabar, radio, atau TV pelamar semakin banyak. Sebaliknya 

semakin tertutup penarikan, pelamar semakin sedikit. 

4. Kondisi pasar tenaga kerja 

Semakin besar penawaran tenaga kerja semakin banyak pula 

pelamar yang serius. Sebaliknya jika penawaran tenaga kerja 

sedikit, pelamar juga sedikit. 

5. Solidaritas perusahaan 

Solidaritas perusahaan diartikan besarnya kepercayaan masyarakat 

terhadap perusahaan, jika solidaritas perusahaan besar, pelamar 

semakin banyak. Sebaliknya jika solidaritas perusahaan rendah 

maka pelamar sedikit. 

6. Kondisi – kondisi lingkungan eksternal 

Jika kondisi perekonomian tumbuh dengan cepat dan saingan 

semakin banyak, pelamar akan sedikit. Sebaliknya jika tingkat 

pertumbuhan perekonomian kecil/depresi, pelamar semakin 

banyak.  

2.   Seleksi 

a. Pengertian Seleksi 

Menurut Siagiaan (2016:131) proses seleksi pegawai merupakan salah 

satu bagian yang teramat penting dalam keseluruhan proses manajemen 

sumber daya manusia. Apabila sekelompok pelamar sudah diperoleh melalui 

berbagai kegiatan rekrutmen, proses seleksi dimulai. 

Menurut Veithzal Rivai (2018:170), seleksi adalah kegiatan dalam 
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manajemen SDM yang dilakukan setelah proses rekrutmen seleksi 

dilaksanakan. Hal ini berarti telah terkumpul sejumlah pelamar yang 

memenuhi syarat untuk kemudian dipilih mana yang dapat ditetapkan 

sebagai karyawan dalam suatu perusahaan.  

Menurut Kasturi (2016:26) seleksi merupakan salah satu kegiatan yang 

dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. Karyawan yang produktif 

adalah karyawan salah satu indikator yang menunjukkan berhasilnya suatu 

proses seleksi. 

Menurut Agus Sunyoto (2018:170), seleksi adalah usaha menjaring 

dari mereka yang dianggap nantinya bisa menyesuaikan diri dengan 

pekerjaan yang ditawarkan, mereka dianggap dapat memperlihatkan unjuk 

kerja yang diharapkan oleh para pimpinan organisasi. Berdasarkan dari 

beberapa pengertian diatas, bahwa selesi merupakan suatu kegiatan 

pemilihan yang cermat sesuai dengan yang paling cocok untuk posisi 

tertentu di dalam sebuah organisasi. Pelaksanaan seleksi harus dilakukan 

secara jujur, cermat dan objektif supaya karyawan yang diterima benar – 

benar qualified sehingga pembinaan, pengembangan dan pengaturan 

karyawan menjadi lebih mudah. Kegiatan seleksi ini sangat penting di dalam 

proses manajemen sumber daya mansuia, apabila perusahaan tidak teliti dan 

tidak cermatdalam seleksi ini kemungkinan akan terjadi penerimaan 

karyawan yang tidak sesuai dan tidak cocok dengan jabatan pekerjaan yang 

dipercayakan kepadanya, sehingga karyawan tidak bisa bekerja secara 

efisien dan efektif. 
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b. Tujuan seleksi penerimaan karyawan  

Menurut Hasibuan (2015:49) tujuan seleksi penerimaan karyawan 

untuk mendapatkan: 

1. Karyawan yang qualified dan potensial 

2. Karyawan yang jujur dan berdisiplin 

3. Karyawan yang cakap dengan penempatannya yang tepat 

4. Karyawan yang terampil dan bersemangat dalam bekerja 

5. Karyawan yang memenuhi persyaratan undang – undang perburuhan 

6. Karyawan yang dapat bekerja sama baik secara vertikal maupun 

horizontal 

7. Karyawan yang dinamis dan kreatif 

8. Karyawan yang inovatif dan bertanggung jawab sepenuhnya 

9. Karyawan yang loyal dan berdedikasi tinggi 

10. Mengurangi tingkat absensi dan turnover karyawan 

11. Karyawan yang mudah dikembangkan pada masa depan 

12. Karyawan yang dapat bekerja secara mandiri 

13. Karyawan yang mempunyai perilaku dan budaya malu 

c. Kualifikasi seleksi 

Kualifikasi seleksi meliputi umur, keahlian, kesehatan fisik, 

pendidikan, jenis kelamin, tampang, bakat, temperamen, karakter, 

pengalaman kerja, kerja sama, kejujuran, kedisiplinan, inisiatif, dan 

kreativitas (Hasibuan, 2015:54).  

1. Umur  

Umur harus mendapat perhatian karena akan mempengaruhi kondisi 



20 
 

fisik, mental, kemampuan kerja, dan tanggung jawab seseorang. 

Umur pekerja juga diatur oleh undang-undang perburuhan. 

Karyawan muda umunya mempunyai fisik yang lebih kuat, dinamis 

dan kreatif, tetapi cepat bosan, kurang bertanggung jawab, 

cenderung absensi, dan turnover-nya tinggi. Karyawan yang 

umurnya lebih tua kondisi fisiknya kurang tetapi bekerja ulet, 

tanggung jawabnya besar, serta absensi dan turnover-nya rendah.  

2. Keahlian  

Keahlian harus mendapat perhatian utama kualifikasi seleksi. Hal ini 

yang akan menentukan mampu tidaknya seseorang menyelesaikan 

pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Keahlian ini mencakup 

technical skill, human skill, conceptual skill, kecakapan untuk 

memanfaatkan kesempatan, serta kecermatan menggunakan peralatan 

yang dimiliki perusahaan dalam mencapai tujuan.  

3. Kesehatan fisik  

Kesehatan fisik sangat penting untuk dapat menduduki suatu jabatan. 

Tidak mungkin seseorang dapat menyelesaikan tugas-tugasnya 

dengan baik jika sering sakit. Bahkan, perusahaan akan dibebani 

pengeluaran biaya perawatan yang cukup besar.  

4. Pendidikan  

Pendidikan merupakan suatu indikator yang mencerminkan 

kemampuan seseorang untuk dapat menyelesaikan suatu pekerjaan. 

Dengan latar belakang pendidikan pula seseorang dianggap akan 

mampu menduduki suatu jabatan tertentu.  
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5. Jenis kelamin 

Jenis kelamin harus diperhatikan berdasarkan sifat pekerjaan, waktu 

mengerjakan dan peraturan-peraturan. Misalnya untuk pekerjaan berat 

atau untuk jaga malam kurang pantas dijabat oleh kaum wanita. 

Demikian juga untuk pekerjaan merawat bayi kurang cocok dilakukan 

oleh pria.  

6. Tampang  

Tampang (physical appearance) adalah keseluruhan penampilan dan 

kerapian diri seseorang yang tampak di luar. Tampang hanyalah 

merupakan kualifikasi tambahan. Artinya untuk jabatan tertentu 

tampang akan turut membantu keberhasilan seseorang dalam 

melaksanakan tugasnya.  

7. Bakat  

Bakat (mental aptitude) perlu mendapatkan perhatian, karena orang 

yang berbakat lebih cepat berkembang dan mudah menangkap 

pengarahan yang diberikan. Biasanya orang yang berbakat diserahkan 

kepada psikolog.  

8. Temperamen  

Temperamen adalah pembawaan seseorang yang sulit dipengaruhi 

oleh lingkungan dan melekat pada dirinya. Penilaian temperamen 

calon karyawan agak sulit. Untuk penilaian diserahkan kepada 

psikolog.  
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9.  Karakter  

Karakter atau kepribadian berbeda dengan temperamen walaupun ada 

hubungan yang erat antara keduanya. Karakter merupakan sifat 

pembawaan seseorang yang dapat diubah dengan lingkungan atau 

pendidikan, sedangkan temperamen tidak dapat diubah oleh 

lingkungan.  

10. Pengalaman kerja  

Pengalaman kerja seseorang pelamar hendaknya mendapat 

pertimbangan utama dalam proses seleksi. Orang yang 

berpengalaman merupakan calon karyawan yang telah siap pakai.  

11. Kerja sama 

Kerja sama harus diperhatikan dalam proses seleksi, karena 

kesediaan kerja sama, baik vertikal maupun horizontal merupakan 

kunci keberhasilan perusahaan, asalkan kerja sama itu sifatnya 

positif serta berasaskan kemampuan.  

12. Kejujuran  

Kejujuran merupakan kualifikasi seleksi yang sangat penting karena 

kejujuran merupakan kunci untuk mendelegasikan tugas kepada 

seseorang. Perusahaan tidak akan mendelegasikan wewenang kepada 

seseorang yang tidak jujur dan tidak bertanggung jawab.  

13. Kedisiplinan  

Kedisiplinan perlu diperhatikan dalam proses seleksi karena untuk 

dapat menyelesaikan tugas dengan baik seseorang harus disiplin, 

baik pada dirinya sendiri maupun pada peraturan perusahaan. 
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Karyawan yang kurang disiplin sulit diharapkan mendapat hasil 

kerja yang baik.  

14. Inisiatif dan Kreatif  

Inisiatif dan kreatif merupakan kualifikasi seleksi yang penting 

karena inisiatif dan kreativitas dapat membuat seseorang mandiri 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

d.   Langkah-langkah Proses Seleksi  

Proses seleksi adalah langkah-langkah yang harus dilalui oleh para 

pelamar sampai akhirnya memperoleh keputusan diterima atau ditolak 

sebagai karyawan baru. Proses ini berbeda antara satu perusahaan dengan 

perusahaan lainnya. Menurut Rivai dan Ella (2016:61) proses tersebut pada 

umumnya meliputi: 

1. Penerimaan Pendahuluan 

Proses seleksi merupakan jalur dua arah. Organisasi memilih para 

karyawan dan para karyawan memilih perusahaan. Seleksi dimulai dengan 

kunjungan calon para pelamar kekantor personalia atau  dengan 

permintaan tertulis dengan aplikasi. 

2. Tes-tes Penerimaan 

Tes-tes penerimaan merupakan berbagai peralatan bantu yang menilai 

kemungkinan kombinasi  dari kemampuan, pengalaman, kepribadian 

pelamar, dan persyaratan jabatan. Ada beberapa teknik dalam seleksi, 

diantaranya: 

a. Interview 

b. Tes Psikologi 
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c. Tes mengenai hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan  

d. Pusat penilaian 

e. Biodata 

f. Referensi 

g. Grafologi (ilmu yang berkenaan dengan tulisan tangan) 

3. Wawancara Seleksi 

Merupakan percakapan formal dan mendalam yang dilakukan untuk 

mengevaluasi hal yang dapat diterima atau tidak seorang pelamar. 

4. Pemeriksaan Referensi 

Ada 2 macam referensi, yaitu: 

a. Personal References 

Merupakan referensi tentang karakter pelamar, biasanya diberikan oleh 

keluarga, teman terdekat baik  yang ditunjuk oleh pelamar sendiri 

maupun diminta perusahaan. 

b. Employment References 

Referensi ini  mencakup tentang latar  belakang atau  pengalaman 

kerja pelamar. 

5. Evaluasi Medis 

Mencakup pemeriksaan kesehatan pelamar sebelum  keputusan 

penerimaan karyawan dibuat. Evaluasi ini mengharuskan pelamar untuk 

menunjukkan informasi kesehatannya. 

6. Wawancara Atasan Langsung 

Atasan langsung (penyelia) pada akhirnya merupakan orang yang 

bertanggung jawab atas para karyawan baru yang diterima. Oleh karena 
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itu, pendapat dan persetujuan mereka harus diperhatikan untuk penerimaan 

final, karena penyelia sering mempunyai kemampuan untuk mengevaluasi 

kecakapan  teknis pelamar   dan menjawab  pertanyaan-pertanyaan dari 

pelamar tentang perkejaan tertentu secara lebih tepat. 

7. Keputusan Penerimaan 

Keputusan diterima atau tidak seorang karyawan menandai berakhirnya 

proses  seleksi. Departemen personalia dapat mempertimbangkan kembali  

parapelamar  yang ditolak untuk lowongan pekerjaan yang lain karena 

mereka telah melewati berbagai macam proses seleksi. Surat lamaran para 

pelamar yang diterima merupakan data awal personali adan berisi 

informasi yang berguna bagi kegiatan-kegiatan departemen personalia 

selanjutnya. 

3.  Penempatan Karyawan 

a. Pengertian Penempatan Karyawan 

Pengertian penempatan pegawai yang tepat pada posisi yang tepat 

bukan saja menjadi keinginan sebuah organisasi, tetapi juga menjadi 

keinginan para pegawai. Dengan demikian pegawai yang bersangkutan dapat 

mengetahui ruang lingkup pekerjaan yang dibebankan kepadanya, pegawai 

tersebut akan bekerja dengan efektif, dan tujuan akan tercapai. Hal tersebut 

akan menguntungkan organisasi karena dengan penempatan kerja yang tepat 

pada posisi yang tepat akan meningkatkan produktivitas kerja pegawai yang 

bersangkutan, Karena itulah maka masalah penempatan pegawai tidak bisa 

diabaikan begitu saja dan tidak bisa dilaksanakan secara sembarangan. Hal 

tersebut diatas menunjukan bahwa penempatan pegawai pada posisi yang 
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tepat sangatlah penting, seperti dikemukakan oleh Malayu S.P Hasibuan 

(2016:63), bahwa: penempatan karyawan adalah tindak lanjut dari seleksi 

yaitu menempatkan calon karyawan yang diterima (lulus seleksi) pada 

jabatan atau pekerjaan yang membutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan 

wewenang (authority) kepada orang tersebut. 

Menurut Bedjo Siswanto (2017:162), penempatan kerja adalah proses 

pemberian tugas dan pekerjaan kepada tenaga kerja yang lulus seleksi untuk 

dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu 

mempertanggung jawabkan segala resiko dan kemungkinan – kemungkinan 

yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang serta tanggung jawab.  

Menurut Fatimah (2016:26) penempatan karyawan mempunyai 

pengaruh yang sangat besar terhadap produktivitas kerja karyawan, karena 

penempatan yang tepat pada orang yang tepat untuk menduduki posisi yang 

tepat maka akan menghasilkan kinerja yang tinggi dan berpengaruh terhadap 

pencapaian tujuan suatu perusahaan. 

Berdasarkan definisi – definisi diatas maka dapat dipahami bahwa 

penempatan pegawai yang telah lulus seleksi pada jabatan atau pada 

pekerjaan yang tepat dalam organisasi. Penempatan ini berdasarkan analisis 

pekerjaan yang telah ditentukan, serta pedoman pada prinsip penempatan 

orang – orang yang tepat pada tempat yang tepat dan penempatan orang yang 

tepat untuk jabatan yang tepat. 

Adapun tujuan dari dilaksanakannya penempatan pegawai secara umum 

yang dikemukakan oleh Sastrohadiwiryo (2017:82) antara lain: 

a. Untuk mengisi formasi yang kosong pada perusahaan 
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b. Untuk dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai dengan 

berusaha menghilangkan rasa jenuh terhadap pekerjaan yang lama 

c. Sebagai pengembangan karier pegawai. 

b. Faktor – faktor yang harus dipertimbangkan dalam 

penempatan pegawai 

Dalam rangka penempatan pegawai yang lulus dalam seleksi yang 

dilaksankan, maka pimpinan harus mempertimbangkan beberapa factor 

yang memungkinkan dan berpengaruh terhadap komunitas organisasi. 

Menurut Bedjo Siswanto (2017:162-165), bahwa seorang 

pimpinan harus benar-benar mengetahui pegawai yang akan 

ditempatkan dalam suatu tugas dan pekerjaan. Oleh karena itu sebelum 

menempatkan pegawai, maka harus dipertimbangkan dahulu beberapa 

faktor yang perlu dipandang yaitu: 

1. Faktor latar belakang pendidikan/prestasi akademis 

2. Faktor pengalaman 

3. Faktor kesehatan fisik dan mental 

4. Faktor status perkawinan 

5. Faktor usia 

1.  Faktor Latar Belakang Pendidikan/Prestasi Akademis  

Prestasi akademis yang telah dicapai oleh yang bersangkutan 

selama mengikuti jenjang pendidikan harus mendapatkan 

pertimbangan. Dengan mempertimbangkan faktor prestasi akademis 

maka dapat ditetapkan dimana pegawai yang bersangkutan akan 

ditempatkan dimana pegawai yang bersangkutan akan ditempatkan 
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sesuai dengan prestasi akademisnya. Prestasi akademis pendidikan 

terakhir dari pegawai juga harus diperhatikan dalam penempatan 

pegawai, selain itu pimpinan juga harus memperhatikan prestasi yang 

diperoleh pegawai berdasarkan seleksi yang telah dilakukan 

sebelumnya. 

 2.  Faktor pengalaman     

Pengalaman bekerja pada pekerjaan sejenis yang telah dialami 

sebelumnya perlu mendapatkan pertimbangan dalam rangka 

penempatan pegawai tersebut. Terkadang pada saat organisasi benar-

benar membutuhkan pegawai untuk mengisi kekosongan suatu 

jabatan yang tingkatannya lebih rendah maka pengalaman kerja 

terkadang yang lebih dibutuhkan dari pada tingkat pendidikan. 

Pegawai yang berpengalaman juga bisa langsung memegang 

suatu tugas dan pekerjaan dengan diberikan latihan dan petunjuk yang 

terlatih lebih singkat. Hal tersebut berdasarkan pada kenyataan, 

menunjukan bahwa makin lama bekerja makin banyak pengalaman, 

bekerja memberikan kecenderungan bahwa pegawai yang telah 

bersangkutan memiliki keahlian dan pengalaman yang relatif tinggi. 

3. Faktor Kesehatan Fisik dan Mental 

Dalam menempatkan pegawai faktor fisik dan mental perlu 

mendapatkan pertimbangan karena tanpa pertimbangan yang matang 

maka hal-hal yang bakal merugikan organisasi akan terjadi. 

Untuk mengetahui kesehatan fisik dan mental dari pegawai, 

pimpinan bisa melihat surat kesehatan dari dokter berdasarkan 
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pengujian / tes kesehatan. Penempatan pegawai pada tugas dan 

pekerjaan tertentu harus sesuai dengan kondisi fisik dan mental yang 

bersangkutan. 

4.   Faktor Status Perkawinan  

Status perkawinan dijadikan sumber oleh pimpinan untuk 

pengambilan keputusan  dalam rangka penempatan pegawai, 

mengetahui status perkawinan pegawai adalah hal yang penting, selain 

untuk kepentingan ketenagakerjaan juga menjadi bahan pertimbangan 

pimpinan dalam penempatan pegawai. 

 5.  Faktor Usia  

Dalam rangka menempatkan pegawai, faktor usia pegawai yang 

lulus dalam seleksi perlu mendapatkan pertimbangan. Hal tersebut 

dimaksudkan untuk menghindari rendahnya produktivitas yang 

dihasilkan oleh pegawai yang bersangkutan. Misalnya pegawai yang 

sudah lebih tua sebaiknya ditempatkan pada pekerjaan yang tidak 

mempunyai resiko dan tanggung jawab yang berat, cukup diberikan 

pekerjaan yang seimbang dengan kondisi fisiknya. Sebaliknya 

pegawai yang masih muda sebaiknya ditempatkan pada pekerjaan 

yang sedikit lebih berat dari pegawai yang sudah tua. 

c. Tujuan Penempatan Pegawai  

Setiap pekerjaan yang dilaksanakan pada dasarnya mempunyai 

tujuan. Tujuan berfungsi untuk mengarahkan prilaku, begitu juga 

dengan penempatan karyawan, manajemen sumber daya manusia, 

menempatkan seorang karyawan atau calon karyawan dengan tujuan 
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antara lain agar karyawan bersangkutan lebih berdaya guna dalam 

melaksakan pekerjaaan yang dibebankan, serta untuk meningkatkan 

kemampuan dan keterampilan sebagai dasar kelancaran tugas. 

Menurut B.Siswanto Sastrohadiwiryo (2017 : 133) maksud diadakan 

penempatan karyawan adalah untuk menempatakan karyawan sebagai 

unsur pelaksanan pekerjaan pada posisi yang sesuai dengan kriteria 

sebagai berikut: 

1. Kemampuan 

2. Kecakapan 

3. Keahlian 

5. Produktivitas kerja karyawan 

a. Pengertian Produktivitas kerja 

Menurut Wibowo (2016:93) secara konseptual, produktivitas adalah 

hubungan antara keluaran atau hasil organisasi dengan masukan yang diperlukan. 

Produktivitas dapat dikwantifikasi dengan membagi keluaran dan masukan. 

Menaikkan produktivitas dapat dilakukan dengan memperbaiki rasio 

produktivitas, dengan menghasilkan lebih banyak keluaran atau output yang lebih 

baik dengan tingkat masukan sumberdaya tertentu. 

Menurut Nitisemito (2015:175) Produktivitas tenaga kerja adalah salah 

satu ukuran perusahaan dalam mencapai tujuannya. Sumber daya manusia 

merupakan elemen yang paling strategik dalam organisasi, harus diakui dan 

diterima oleh manajemen. Hal ini disebabkan oleh dua hal, antara lain; pertama, 

karena besarnya biaya yang dikorbankan untuk tenaga kerja sebagai biaya yang 

terbesar untuk pengadaan produk atau jasa; kedua, karena masukan pada faktor-
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faktor lain seperti modal. 

Produktivitas tenaga kerja adalah salah satu ukuran perusahaan dalam 

mencapai tujuannya. Tenaga kerja merupakan elemen yang paling strategik dalam 

organisasi, harus diakui dan diterima oleh manajemen. Peningkatan produktivitas 

kerja hanya mungkin dilakukan oleh manusia (Siagian, 2015:2). 

Oleh karena itu tenaga kerja merupakan faktor penting dalam mengukur 

produktivitas. Hal ini disebabkan oleh dua hal, antara lain; pertama, karena 

besarnya biaya yang dikorbankan untuk tenaga kerja sebagai bagian dari biaya 

yang terbesar untuk pengadaan produk atau jasa; kedua, karena masukan pada 

faktor-faktor lain seperti modal (Kussriyanto, 2015:3). Sedangkan menurut 

Nasron (2016:23) Produktivitas adalah bagaimana menghasilkan atau 

meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan 

sumber daya secara efisien.  

Dari beberapa teori diatas dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja 

merupakan perbandingan antara hasil kerja yang dicapai (output) dengan 

keseluruhan sumber daya yang digunakan (input) dari tenaga kerja.  

b.   Faktor faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja 

Banyak faktor yang mempengaruhi produktifitas kerja, baik yang 

berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan 

perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah  

Turun naiknya tingkat volume produktivitas kerja karyawan juga dapat 

dipengaruhi beberapa faktor (Nitisemito, 2015:173), antara lain: 

1. Lingkungan kerja 

2. Proses seleksi 

http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/04/produk-jasa-pengertian-karakteristik.html
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3. Pengawasan kerja 

4. Kepemimpinan 

5. Kompensasi 

6. Penempatan 

7. Disiplin kerja 

Sedangkan menurut Gibson cit Ilyas (2015) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut : 

1) Variabel individu Dalam variabel individu yang mempengaruhi adalah 

kemampuan dan ketrampilan, pendidikan, latar belakang (keluarga, 

tingkat sosial, dan pengalaman) dan demografis (umur, etnis dan jenis 

kelamin). 

2) Variabel organisasi dalam variabel organisasi yang mempengaruhi adalah 

sumber daya, kepemimpinan, imbalan/kompensasi, struktur dan desain 

pekerjaan 

3) Variabel psikologi Dalam variabel psikologi yang mempengaruhi adalah 

persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan motivasi. 
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B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian sebelumnya dapat dilihat pada table berikut : 

Tabel 2.2 Mapping Penelitian Sebelumnya 

No 
Nama/  

Tahun 
Judul Variabel X  

Variabel 

Y 

Model 

Analisis 

Hasil 

penelitian 

1 Siti 

Muslya 
2015 

Pengaruh 

seleksi dan 
penempatan 

pegawai 
terhadap 

produktivita
s kerja 
pegawai di 

BMT 
Familier 

Kota Gajah 
Lampung 
Tengah 

1. Seleksi               

2.Penempatan 

Produktivit

as kerja 

Regresi 

linear 
berganda 

Seleksi 

pegawai 
mempuyai 

pengaruh 
signifikan 

terhadap 
produktivita
s pegawai, 

jika seleksi 
pegawai 

baik maka 
produktivita
s kerja 

pegawai 
juga baik. 

Penempatan 

pegawai 
kurang 

berpengaruh 
signifikan 
terhadap 

produktivita

s pegawai, 
jika 

penempatan 
pegawai 

baik maka 
produktivita
s kerja 

pegawai 

juga baik 

2 Indah 
Wijayanti 

2017 

Pengaruh 
seleksi 

penerimaan 
karyawan 
dan 

penempatan 

kerja 
terhadap 

kinerja 
karyawan 

pada pt 
wangsa jatra 

1. Seleksi               
2.Penempatan 

Produktivit
as kerja 

Regresi 
linear 

berganda 

Seleksi 
pegawai 

mempuyai 
pengaruh 
signifikan 

terhadap 

produktivita
s pegawai, 

jika seleksi 
pegawai 

baik maka 
produktivita



34 
 

lestari s kerja 

pegawai 
juga baik. 
Penempatan 

pegawai 
kurang 

berpengaruh 
signifikan 
terhadap 

produktivita
s pegawai, 

jika 

penempatan 
pegawai 

baik 

3 Muhamm

ad Fiqra 
2016 

Pengaruh 

proses 
rekrutmen 

dan seleksi 

terhadap 
kinerja 

karyawan 
PT. Bank 
Muamalat 

Indonesia 

tbk, 
makassar 

1. Seleksi               

2.Penempatan 

Kinerja 

karyawan 

Regresi 

linear 
berganda 

Proses 

rekrutmen 
dan seleksi 

secara 

bersama-
sama 

memberikan 
pengaruh 
yang cukup 

kuat dan 

searah 
terhadap 

kinerja 
karyawan 

4 Khoirul 
Anwar 

2016 

Pengaruh 
proses 

pelaksanaan 

seleksi dan 
penempatan 

karyawan 
terhadap 

kinerja 
karyawan di 
perusahaan 

daerah 
minum 

kabupaten 
kudus 

1. Seleksi               
2.Penempatan 

Kinerja 
karyawan 

Regresi 
linear 

berganda 

Ada 
pengaruh 

seleksi dan 

penempatan 
karyawan 

terhadap 
kinerja 

karyawan di 
perusahaan 
daerah air 

minum 
kabupaten 

kudus secara 
berganda, 
kedua 

variable 
tersebut 

terbukti 

secara 
signifikan 

memiliki 
pengaruh 
secara 

berganda 
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terhadap 

kinerja 
karyawan 

5 Juvenio 
A. 

Ximenes 
Pires 2015 

Pengaruh 
seleksi dan 

kemampuan 
kerja 
terhadap 

kinerja 

karyawan 
bagian 

redaksi di 
PT. Aksara 

Dinamika 
jogjakarta 

1. Seleksi               
2. Kemampuan 

kerja 

Kinerja 
karyawan 

Regresi 
linear 

berganda 

Dari hasil 
analisis dan 

kesimpulan 
didapatkan 
bahwa 

variabel 

independent 
yang paling 

dominan 
mempengaru

hi kinerja 
karyawan di 
PT. Aksara 

Dinamika 
Jogja 
Yogyakarta 

adalah 
variabel 

kemampuan 
kerja 

6 Moh 
Abdul 
Aziz 2014 

Pengaruh 
proses 
seleksi 

terhadap 
kinerja 

karyawan 
teknik PT. 

Pembanguna

n 
Perumahan 

(PP) Persero 
TBK  

1. Seleksi Kinerja 
karyawan 

Regresi 
sederhan
a 

Hasil 
penelitian 
menunjukka

n bahwa 
proses 

seleksi 
memiliki 

pengaruh 

yang 
signifikan 

terhaap 
kinerja 
karyawan. 

Kedua 
variabel 

tersebut 

mempunyai 
hubungan 

korelasi 
yang positif 
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C. Kerangka Konseptual 

sedangkan menurut Sunyoto (2015:203), produktivitas kerja adalah “ukuran 

yang menunjukkan pertimbangan antara input dan output yang dikeluarkan 

perusahaan serta peran tenaga kerja yang dimiliki persatuan waktu”. Produktivitas 

mengandung beberapa pengertian pada level filosofi, manajerial dan teknis 

operasional. Pada tingkat manajerial, produktivitas tenaga kerja didefinisikan 

sebagai perbandingan antara Output (O) dengan input (I). dari pengertian tersebut 

dapat diketahui bahwa produktivitas harus ada di setiap bagian dalam perusahaan 

dan setiap bidang itu tidak dapat lepas dari tenaga kerja sebagai pelaksananya.   

1. Pengaruh Rekrutmen dalam Produktivitas Kerja 

Menurut Mardianto (2016:8) diartikan sebagai suatu proses untuk 

mendapatkan calon karyawan yang dimiliki kemampuan yang sesuai dengan 

kualifikasi dan kebutuhan suatu organisasi/perusahaaan. Proses rekrutmen 

merupakan hal yang sangat vital dalam sebuah perusahaan. Keakuratan 

dalam rekrutmen dapat meningkatkan efektifitas dan efisiensi operasional 

perusahaan.  

2. Pengaruh seleksi terhadap produktivitas kerja 

Menurut Kasturi (2016:26) seleksi merupakan salah satu kegiatan yang dapat 

mempengaruhi produktivitas karyawan. Karyawan yang produktif adalah 

karyawan salah satu indikator yang menunjukkan berhasilnya suatu proses 

seleksi. Seleksi juga merupakan motivasi karena jika orang yang tepat 

diseleksi, maka proses motivasi dengan sendirinya akan berjalan baik 

disebabkan orang orang tersebut telah mempunyai sikap dan perilaku yang 

baik dan akan menunaikan tugas – tugas mereka sesuai dengan system yang 
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telah tertata. Karena itu, system seleksi dapat lebih bermanfaat bila dilakukan 

secara lebih baik, karena selain memberikan motivasi juga menunjukkan 

peningkatan produktivitas yang akhirnya akan menguntungkan bagi 

perusahaan. Perusahaan harus melaksanakan proses seleksi dalam merekrut 

karyawan baru. Diperlukan seorang ahli dalam memberikan pertimbangan 

yang tepat untuk menjamin bahwa langkah – langkah yang dilakukan dalam 

proses seleksi terhindar dari penyimpangan. Hal ini dimaksudkan untuk 

memperoleh karyawan yang terbaik dan memenuhi standar kualifikasi yang 

diperlukan perusahaan.  

3. Pengaruh penempatan terhadap Produktivitas kerja 

Menurut Fatimah (2016:26) penempatan karyawan mempunyai pengaruh 

yang sangat besar terhadap produktivitas kerja karyawan, karena penempatan 

yang tepat pada orang yang tepat untuk menduduki posisi yang tepat maka 

akan menghasilkan kinerja yang tinggi dan berpengaruh terhadap pencapaian 

tujuan suatu perusahaan. Sumber daya manusia dalam organisasi atau dalam 

perusahaan merupakan salah satu asset berharga bagi perkembangan 

organisasi.  Dikatakan demikian karena sumber daya manusia yang dimiliki 

perusahaan itulah yang nantinya akan menentukan apakah perusahaan akan 

berkembang atau mengalami kemunduran. Oleh karena itu diperlukan 

pengelolaan sumber daya manusia diantaranya rekrutmen, seleksi dan 

penempatan karyawan yang sesuai. Dari serangkaian kegiatan itu, 

penempatan karyawan yang tepat merupakan hal yang sangat penting dan 

sangat berpengaruh terhadap tercapainya tujuan perusahaan, salah satunya 

adalah meningkatkan produktivitas karyawan.  
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Berdasarkan kerangka pemikiran diatas,maka dibuat kerangka penelitian 

sebagai berikut  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

 

D. Hipotesis Penilaian 

Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang ada 

pada perumusan masalah penlitian Manulang M dan Pakpahan M (2014:61). 

Dikatakan jawaban sementara oleh karena jawaban yang ada adalah jawaban 

yang berasal dari teori. Dengan kata lain, jika teori menyatakan bahwa A 

berpengaruh terhadap B, maka hipotesis adalah sesuai dengan apa yang 

dikatakan teori tersebut, yakni A berpengaruh terhadap B. jawaban 

sesungguhnya hanya baru akan ditemukan apabila peneliti telah melakukan 

pengumpulan data dan analisis dara penelitian.  

  Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis membuat hipotesis penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

Seleksi (X2) 
(Kasturi 2015) 

 

Rekrutmen (X1) 
(Mardianto 2016) 

Produktivitas Kerja  
(Y) 

(Wibowo 2016) 

 

Penempatan (X3) 
(Fatimah 2016) 
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1. Ada pengaruh positif dan signifikan secara simultan Rekrutmen, 

Seleksi dan Penempatan terhadap Produktivitas Kerja pada PT. Multi 

Kencana Medan. 

2. Ada pengaruh positif dan signifikan secara parsial Rekrutmen terhadap 

Produktivitas Kerja pada PT. Multi Kencana Medan. 

3. Ada pengaruh positif dan signifikan secara parsial Seleksi terhadap 

Produktivitas Kerja pada PT. Multi Kencana Medan. 

4. Ada pengaruh positif dan signifikan secara parsial Penempatan 

terhadap Produktivitas Kerja pada PT. Multi Kencana Medan. 
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BAB III 

METEDOLOGI PENELITIAAN 

 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang dilakukan dalam penelitian iini adalah 

asosiatif/kuantitatif. Menurut (Rusiadi et al: 2013) Penelitian Kuantitatif 

adalah analisis data yang permasalahannya tidak ditentukan di awal, tetapi 

permasalahan ditemukan setelah peneliti terjun ke lapangan dan apabila 

peneliti memperoleh permasalahan baru maka permasalahan tersebut diteliti 

kembali sampai semua permasalahan telah jenuh dan terjawab.  

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian  

Tempat penelitian ini dilakukan di PT. Multi Kencana Medan, Jl. Asia 

No.184, Sei Rengas II, Kec. Medan Area, Kota Medan, Sumatera Utara 

20214. 

2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan September 2019 hingga 

bulan Januari 2020 

Tabel 3.1 

Skedul Proses Penelitian 

No Aktivitas 

Bulan/Tahun 

Sep 19 Okt 19 

 

Nov 19 

 

Des 19 Jan  20 

 

1 Riset 

awal/Pengajuan 

Judul 

              

2 Penyusunan 

Proposal 

              

3 Perbaikan/Acc 

Proposal 
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Sumber: Diolah oleh Penulis 2020 

 

C. Definisi Opersional 

1. Variabel Penelitian 

Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: variabel bebas 

pertama Rekrutmen (X1), variabel bebas kedua Seleksi (X2) dan variabel 

bebas ketiga Penempatan (X3) serta variabel terikat yaitu: Produktivitas 

Kerja (Y).  

2.  Definisi Operasional  

Tabel 3.2 

No Variabel Defenisi Operasional Indikator Skala 

1 Rekrutment 

(X1) 

Penarikan (recruitmen) adalah 

masalah penting dalam 

pengadaan tenaga kerja. Jika 
penarikan berhasil artinya 
banyak pelamar yang 

memasukkan lamarannya, 
peluang untuk mendapatkan 
karyawan yang baik terbuka 

lebar, karena perusahaan dapat 
memilih yang terbaik diantara 

yang baik. (Hasibuan 2015:40) 

a. Analisis pekerjaan 

Likert 

b. Deskripsi pekerjaan 

c. Spesifikasi pekerjaan 

d. Sumber internal 

e. Sumber eksternal 

f. Metode terbuka 

g. Metode tertutup 

2 Seleksi (X2) Seleksi adalah kegiatan dalam 

manajemen SDM yang 
dilakukan setelah proses 
rekrutmen seleksi dilaksanakan. 

Hal ini berarti telah terkumpul 
sejumlah pelamar yang 

memenuhi syarat untuk 
kemudian dipilih mana yang 
dapat ditetapkan sebagai 

karyawan dalam suatu 

a. Penerimaan pendahuluan 

Likert 

b. Tes - tes penerimaan 

c. Wawancara seleksi 

d. Pemeriksaan referensi 

e. Evaluasi medis 

f. Wawancara atasan langsung 

g. Keputusan penerimaan 

4 Seminar 

Proposal 

              

 Perbaikan/Acc 

Proposal 
              

 Pengolahan Data               

 Penyusunan Skripsi               

 Bimbingan Skrpsi               

 Meja Hijau               
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perusahaan (Veithzal Rivai 

2018:170) 

3 Penempatan 

(X3) 

Penempatan kerja adalah proses 

pemberian tugas dan pekerjaan 
kepada tenaga kerja yang lulus 

seleksi untuk dilaksanakan 
sesuai ruang lingkup yang telah 
ditetapkan, serta mampu 

mempertanggung jawabkan 
segala resiko dan kemungkinan 
- kemungkinan yang terjadi atas 

tugas dan pekerjaan, wewenang 
serta tanggung jawabnya. 

(Bedjo Siswanto, 2015:162) 

a. Latar belakang pendidikan 

Likert 

b. Pengalaman 

c. Kesehatan fisik dan mental 

d. Status perkawinan 

e. Usia 

4 Produktivitas 

(Y) 

Produktivitas tenaga kerja 

adalah salah satu ukuran 
perusahaan dalam mencapai 
tujuannya. Sumber daya 

manusia merupakan elemen 
yang paling strategik dalam 

organisasi, harus diakui dan 
diterima oleh manajemen. 
Nitisemito (2015:175)  

a. Lingkungan kerja 

Likert 

b. Proses seleksi 

c. Pengawasan 

d. Kepemimpinan 

e. Kompensasi 

f. Disiplin kerja 

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Populasi adalah suatu kelompok dari elemen penelitian, dimana elemen adalah 

unit terkecil yang merupakan sumber dari data yang diperlukan (Rusiadi et al: 

2013). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada PT. Multi Kencana 

Medan sebanyak 37 orang.  

 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang diharapkan dapat mewakili 

populasi penelitian (Rusiadi et al: 2013). Pada penelitian ini penulis melakukan 

penelitian sensus karena jumlah populasi diatas 30 dan dibawah 100 orang. 

Sehingga jumlah populasi seluruhnya sampel sebanyak 37 responden. Probability 

sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana seluruh anggota/elemen 
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populasi memiliki peluang (probability) yang sama untuk dijadikan sebagai 

sampel. Dengan kata lain tidak ada diskriminasi dalam pengambilan sampel. Hal 

ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil. 

 

E.  Jenis dan Sumber Data 

1.Data Primer  

Data Primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumbernya. Dalam 

penelitian ini data diperoleh melalui wawancara dan penyebaran kuesioner 

kepada responden 

2. Data sekunder  

Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari 

berbagai sumber yang telah ada. Dalam penelitian ini data diperoleh 

melalui buku teori, karya ilmiah, jurnal yang berhubungan dengan masalah 

yang diteliti.  

 

E.  Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah: 

1. Angket (questionnaire), yaitu daftar pertanyaan/pernyataan yang dijawab 

atau diisi oleh responden. Teknik pengumpulan data pada objek 

penelitian dengan melakukan Tanya jawab secara langsung pada objek 

responden. 

2. Wawancara adalah kegiatan untuk mengumpulkan data pada objek 

penelitian dengan melakukan Tanya jawab secara langsung pada objek 

responden.  
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3. Dokumentasi yaitu sejarah singkat instansi, visi-misi instansi, struktur 

organisasi instansi dan lain lain.  

 

F. Skala Pengukuran Variabel 

Skala pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan 

untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur yang 

pada akhirnya akan menghasilkan data kuantitatif. Skala pengukuran variabel 

dalam penelitian ini menggunakan Skala Likert. Menurut Sugiyono (2016:132) 

Skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala 

likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel.  

Selanjutnya, indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-

item instrumen baik berupa pertanyaan maupun pernyataan. 

Jawaban setiap instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai 

gradasi dari yang sangat positif sampai dengan yang sangat negatif serta dengan 

pemberian skor berupa angka, seperti pada tabel berikut:  

Tabel 3.3 Instrument Skala Likert 

No. Skala Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 
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G. Teknik Analisis Data 

1. Uji kualitas Data 

a. Uji validitas 

Validitas adalah ukuran yang digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner, dimana suatu kuesioner mampu untuk 

mengungkap sesuatu yag akandiukur oleh kuesioner tersebut (Rusiadi et 

al: 2013). Berdasarkan hasil angket, maka untuk mengetahui kelayakan 

butir – butir dalam suatu daftar (konstruk) pertanyaan dalam 

mendefenisikan suatu variabel maka diperlukan uji validitas .  

b. Uji Reliabilitas  

Reliabilitas adalah, alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu tidak boleh 

acak. Apabila jawaban terhadap indikator – indikator tersebut dengan 

acak, maka dikatakan “tidak reiabel”.  

Dalam penelitian ini untuk menentukan kuesioner reliabel atau tidak 

dengan menggunakan alpha cronbach. Kuesioner dikatakan reliabel jika 

alpha cronbach> 0.60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 

0.60. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Tujuan dari uji asumsi klasik adalah untuk menguji kelayakan dari 

regresi linier berganda, apakah layak atau tidak digunakan dalam penelitian 

ini. (Rusiadi et al: 2013). 
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a. Uji normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 

model regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi 

normal atau tidak. Jika data menyebar di sekiktar garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas 

b. Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variable independen (Rusiadi et 

al: 2013). Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat 

nilai faktor inflasi varian (variance inflasi Factor/VIF), < 5 dan nilai 

toleransi >0.1.  

c. Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Jika variasi residual dari satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain tetap, maka disebut heterokedastisitas, dan jika 

varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak 

terjadi Heterokedastisitas. 

Dasar pengambilan keputusan adalah: jika pola tertentu, seperti titik – 

titik (point-point) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, 

maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik – 

titik (point-point) menyebar dibawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, 

maka tidak terjadi heterokedastisitas. 
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3. Regresi Linier Berganda 

 Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh komitmen organisasi, motivas 

eksentrik dan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan yang 

dapat dihitung dengan bantuan perangkat lunak statistical product and service 

Solution (SPSS versi 16.00) dengan persamaan :  

Y= α + β1 X1 + β2 X2 + β3X3 + ε 

Keterangan : 

 

Y  =  Produktivitas kerja  

α  =  konstanta persamaan regresi 

b  =  koefisien  

x1  =  Rekturment 

x2  =  Seleksi 

x3  =  Penempatan 

ε  =  Eror 

4.  Pengujian Hipotesis 

a. Uji F  

uji F dilakukan untuk mengetahui apakah rekrutmen, seleksi dan penempatan 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja ada tingkat 

kepercayaan (Confidence Interval) atau level pengujian hipotesis 5% dengan 

uji F Menggunakan persamaan: 

   





11 2

2

knr

kR
F  

Dimana : 

 

R  = Koefisien korelasi berganda 

K  = Jumlah variabel bebas 

n = sampel 
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H0 :β1= 0,tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

H0  :  β2  =  0,  tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

H0  :  β3  =  0,  tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

H1  :β1≠ 0,ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

H1  :  β2  ≠ 0,  ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

H1  :  β3≠ 0,  ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

Pengujian menggunakan uji F dengan kriteria pengambilan keputusan (KPK) 

adalah: 

Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung< Ftabel atau Sig F > 5% (0.05) 

Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhitung> Ftabel atau Sig F < 5% (0.05) 

 

b. Uji T (Parsial)  

Uji T dilakukan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel 

independen terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa variabel lain 

dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa besar pengaruh 

satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi 

variabel terkait dengan taraf signifikan 5%. Kriteria pengujiannya adalah 

sebagai berikut: 
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Terima Ho (tolak Ha), apabila Thitung< Ttabel atau Sig T> 5% (0.05) 

Tolak Ho (terima Ha), apabila Thitung> Ttabel atau Sig T< 5% (0.05) 

Persamaan Uji T 

t = 
 2

1

2

yxr

nrxy




 

Dimana : 

rxy = korelasi variabel x dan y yang ditemukan 

n    = jumlah sampel 

c. Determinasi  

Pengujian koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa 

jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Koefisien determinasi berkisar anatara nol sampai dengan satu. Nilai R2 yang 

semakin kecil mendekati nol menunjukkan bahwa kemampuan variabel – 

variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas, bila 

R2 semakin besar mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel – variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen.  

 

 

 

  Dimana:  

  D = Koefisien determinasi 

 R2  = Hasil kuadrat korelasi berganda 

 100%  =Persentase Kontribusi 

D = R2  x 100 %. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Sejarah singkat Perusahaan PT. Multi Kencana Medan  

 PT. Multi Kencana Medan merupakan salah satu anak 

perusahaan PT United Tractors Tbk (ASTRA Group) yang berfokus pada 

komoditas serta pengembangan automotive, dan spare parts untuk alat 

berat. Dengan penyebaran distribusi di 60 titik penjualan melalui PT 

United Tractors Tbk, 5 depo besar di berbagai kota besar di Indonesia 

serta 30 pusat saham milik dealer retail berbasis penjualan, PT. Multi 

Kencana Medan dapat secara efektif menjangkau pelanggan di seluruh 

Sumatera Utara. Dengan berdirinya  

PT. Multi Kencana Medanyang beralamat di Jl. Asia No.184, Sei 

Rengas II, Kec. Medan Area, Kota Medan, Sumatera Utara 20214. 

Maksud dan tujuan dari pendirian perseroan ini adalah berusaha dalam 

bidang komoditas serta pengembangan automotive, dan spare parts untuk 

alat berat. 

 

2. Visi dan Misi 

a. visi 

 Menjadikan PT. Multi Kencana Medansebagai perusahaan 

automotive dan spare parts alat berat regional yang menciptakan kawasan 

menjadi bernilai dan terjangkau.  
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b. misi 

1. Memberi nilai tambah, kepuasan dan manfaat terbaik secara 

terus menerus kepada konsumen dan stakeholder. 

2. menjaga ekualitas lingkungan dengan memperhatikan 

dampak lingkungan social. 

3. menjadi panutan model tata kelola perusahan yang baik 

dalam lingkungan perusahaan dan tanggung jawab social 

(social responbility) 

 

3. Struktur organisasi perusahaan 

 Struktur organisasi adalah kerangka yang menggambarkan 

hubungan antara fungsi yang terdapat dalam suatu organisasi. Struktur 

organisasi sangat penting sekali bagi perusahaan karena dengan adanya 

struktur organisasi memudahkan dalam mengkoordinir pelaksanaan tugas 

dan tanggung jawab. Dalam menyusun struktur organisasi hendaklah jelas 

tujuan dan sasaran dari perusahaan, dan siapa yang mempunyai 

wewenang atas setiap bagian dari pekerjaan 

 Pembagian tugas terhadap bawahan dapat menghindari 

terjadinya duplikasi tugas,  sehingga karyawan tahu setiap pekerjaan apa 

yang harus mereka kerjakan. Dengan demikian masing masing tugas 

dapat terkoordinir ke satu arah dan tujuan. Struktur organisasi 

memungkinkan perushaan untuk menjaga stabilitas dan kontinuitas 

pengorgnasisasian yang terdapat didalam perusahaan. Struktur organisasi 

setiap perusahaan berbeda – beda, tergantung pada bentuk dan kebutuhan 
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perusahaan yang bersngkutan. Untuk mengetahui lebih jelas tentang 

pembagian tugas dan tanggung jawab dari  masing masing divisi. Maka 

berikut struktur organisasi PT. Muti Kencana Medan. 

 

Berdasarkan struktur organisasi perusahaan, dapat diuraikan tugas 

dan wewenang dari masing masing bagian antara lain: 

a. Komisaris 

Komisaris mempunyai wewenang tertinggi dalam perusahaan 

untuk mengatur dan mengawasi jalannya perusahaan. Adapun tugas dan 

wewenang komisaaris antara lain:  

1. Melakukan pengawasan atas kebijaksanaan direksi dalam 

menjalankan perseroan serta memberikan nasehat kepada direksi 

2. Komisaris dapat memeriksa semua pembukuan surat dan alat bukti 

lainnya, memeriksa dan mencocokkan keadaan keuangan dan lain 

– lain. 

3. Berhak mengetahui segala kegiatan perusahaan yang telah 

dijalankan direksi. 

4. Memberhentikan dengan sementara anggota apabila anggota 

direksi tersebut bertindak bertentangan dengan anggaran dasar dan 

atau peraturan perundang – undangan yang berlaku. 

b. Direktur utama  

Direktur utama adalah pimpinan yang mengepalai seluruh 

aktivitas perusahaan dan tanggung jawab atas kegiatan sehari hari 

perushaan.  
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1. Mewakili perseroan didalam dan luar pengadilan tentang segala 

kejadian serta mengikat perseroan dengan pihak lain dalam bentuk 

kerjasama.  

2. Menetapkan rencana kerja, pembagian tugas pegawai menurut 

bidang masing – masing  

3. Mengangkat dan memberhentikan pegawai, menilai kinerja dan 

prestasi bawahannya. 

4. Menandatangani berbagai surat dan menyetujui kerjasama 

5. Melakukan kegiatan koordinasi dengan manajer dibawahnya serta 

mengadakan rapat kerja untuk membicarakan masalah operasional 

perusahaan. 

c. Manajer 

1. Menjalankan kebijaksanaan tugas pokok yang diberikan oleh 

direktur.  

2. Merencanakan rencana penjualan dan anggaran tiap tahunnya. 

3. Memantau dan menganalisa permintaan pasar yang lebih luas 

untuk mencapai kesempurnaan pasar 

4. Mengawasi setiap jalannya kegiatan operasional.  

d. Keuangan dan Accounting  

1. Bertanggung jawab atas seluruh pemasukan dan pengeluaran dana. 

2. Membuat tata usaha keuangan dari seluruh kegiatan yang 

dilakukan dalam perusahaan.  

3. Membuat dan menyampaikan laporan kas secara berkala kepada 

manajer 
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4. Dalam melaksanakan tugasnya bertanggung jawab langsung 

kepada manajer 

e. Administrasi dan umum 

1. Bertanggung jawab terhadap pengurusan adminstrasi  dan tata 

usaha yang dibebankan kepadanya. 

2. Membuat dan mengatur penggunaan sarana umum dilapangan. 

3. Mengatur penjadwalan pengaturan barang barang inventaris 

perusahaan dan melakukan tertib administrasi.  

4. Melakukan koordinasi dalam penggunaan tenaga kerja dan sarana 

yang diperlukan 

f. Pengawas lapangan 

1. Mengatur dan melakukan proses pemasangan mulai dari sampai 

jadi 

2. Membuat rekomendasi tentang kebutuhan dan membuat laporan 

tentang pemakaian bahan 

3. Bertanggung jawab sepenuhnya atas keselamatan kerja dan 

mengawasi buruh 

g. Marketing 

1. Menjalankan tugas pokok yang telah diberikan direktur 

2. Menyusum rencana penjualan tiap tahun 

3. Memantau dan menganalisa permintaan pasar yang lebih luas 

untuk mencapai kesempatan pasar 
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4. Pembahasan Rekrutmen, seleksi, penempatam dan produktivitas 

kerja di  PT. Muti Kencana Medan. 

a. Rekrutmen, seleksi dan penempatan di PT. Muti Kencana Medan 

Rekrutmen tenaga kerja merupakan fungsi operasional yang 

pertama dalam menjalankan sistem operasional suatu lembaga. 

Rekrutmen adalah proses pencarian, penarikan, dan menemukan sejumlah 

orang atau calon pegawai yang kompeten dan layak guna menempati pos 

pos pekerjaan yang telah ditetapkan. perusahaan ini melakukan metode 

rekrutmen secara tertutup sehingga hal tersebut dapat menyebabkan 

tertutupnya kesempatan bagi pelamar lain yang mungkin lebih 

berkompetensi untuk bergabung di perusahaan ini. Dalam hal seleksi 

sama halnya perusahaan ini hanya melakukan kegiatan wawancara awal 

namun tidak melaksanakan keseluruhan proses proses seleksi seperti tes 

kemampuan dan tes kesehatan. Dalam melakukan proses penempatan 

pegawai, PT. Multi Kencana Medan tidak menempatkan pegawai 

berdasarkan latar belakang pendidikan serta pengalaman yang ada 

b. Produktivitas  karyawan 

Produktivitas mengandung beberapa pengertian pada level 

filosofi, manajerial dan teknis operasional. Pada tingkat manajerial, 

produktivitas tenaga kerja didefinisikan sebagai perbandingan antara 

Output (O) dengan input (I). dari pengertian tersebut dapat diketahui 

bahwa produktivitas harus ada di setiap bagian dalam perusahaan dan 

setiap bidang itu tidak dapat lepas dari tenaga kerja sebagai pelaksananya.  

Pada umumnya karyawan PT. Multi Kencana Medan telah mengetahui 
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peran dan tanggung jawab terhadap tugasnya masing masing sehingga 

mereka akan lebih produktiv dalam menjalankan pekerjaannya 

 

5. Deskripsi karakterisitik responden 

Penelitian ini terkumpul data primer yang diambil dar 37 orang 

responden untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap rekrutmen, 

seleksi dan penempatan terhadap produktivitas kerja pada PT. Muti 

Kencana Medan. Karakteristik responden yang akan diuraikan  berikut ini 

mencerminkan bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis 

kelamin, usia dan pendidikan terakhir. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

  

Jenis Kelamin 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 31 83.7 83.7 83.7 

Perempuan 6 16.3 16.3 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Pada tabel 4.1menunjukkan bahwa pegawai PT. Multi Kencana 

Medan adalah laki-laki sebanyak 31 orang (83,7%) dan perempuan 6 

orang (16,3%).  
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Usia 

  

Usia Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 25 tahun 11 29.7 29.7 27.5 

25-35 tahun 12 32.4 32.4 62.1 

35-45 tahun 13 35.2 35.2 97.3 

> 45 tahun 1 2.7 2.7 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

 Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa pegawai PT. Multi Kencana 

Medan adalah < 25 tahun sebanyak 11 orang (29,7%), 25-35 tahun  

sebanyak 12 orang (32,4%), 35-45 tahun sebanyak  13 orang (35,2%), > 

45 tahun sebanyak 1 orang (2,7%). 

 

c. Karakteristik Responden Lama Kerja 

Tabel 4.3 

Responden Berdasarkan Lama Kerja 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5-10 tahun 37 100.0   

10-15 tahun     

15-25 tahun     

> 25 tahun    100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa pegawai PT. Multi Kencana 

Medan adalah masa kerja 5-10 tahun sebanyak 37 orang (100,0%) 

dikarenakan umur perusahaan yang masih baru dibangun pada tahun 2015 
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Terakhir 

Tabel 4.4 

Responden Berdasarkan PendidikanTerakhir 

  Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 11 29.7 29.7 29.7 

D3 12 32.4 32.4 62.1 

S1 Dan 

diatasnya 

14 37.9 37.9 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Pada table 4.4 menunjukkan bahwa pegawai PT. Multi Kencana 

Medan berdasarkan pendidikan terakhir adalah SMA sebanyak 11 orang 

(29.7%), D3 sebanyak 12 orang (32.4%), S1 dan diatasnya sebanyak 14 

orang (37.9%) 

6. Deskripsi Karakteristik Variabel Penelitian 

Penelitian ini terdiri dari 2 (dua) variabel bebas yaitu manajemen 

konflik dan team work dengan 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja 

pegawai.  Dalam penyebaran angket, masing-masing variabel diwujudkan 

menjadi 7 butir pernyataan yang harus diisi oleh responden yang 

berjumlah 37 orang.  Jawaban kuesioner disediakan dalam 5 alternatif 

jawaban, yaitu: 

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Ragu-Ragu 

4 = Setuju 

5 = Sangat Setuju 
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a. Data Variabel X1 (Rekrutmen) 

  Penilaian berdasarkan Rekrutmen dengan 

menggunakan dan diwujudkan menjadi 7 (Tujuh) butir pertanyaan. 

Berdasarkan perhitungan persentase skor jawaban responden diperoleh 

hasil seperti tampak dalam tabel berikut ini: 

Tabel 4.5 

informasi perekrutan hanya dapat diperoleh dari teman teman / 

anggota keluarga (X1.1) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 10.8 10.8 10.8 

2 19 51.4 51.4 62.2 

3 5 13.5 13.5 75.7 

4 7 18.9 18.9 94.6 

5 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Dari tabel 4.5 diatas, menunjukkan bahwa yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 4 orang (10,8%), tidak setuju 19 orang 

(51,4%), ragu-ragu 5 orang (13,5%), setuju 7 orang (24,6%), sangat setuju 

2 orang (5,4%). Disimpulkan informasi perekrutan tidak hanya dapat 

diperoleh dari teman teman / anggota keluarga. 

Tabel 4.6 

Rekrutmendapat dilakukan melalui agen tenaga kerja 

(X1.2) 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 8.1 8.1 8.1 

3 9 24.3 24.3 32.4 

4 22 59.5 59.5 91.9 

5 3 8.1 8.1 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.6 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 3 orang  (8,1%),  ragu-ragu 9 orang (24,3%), 

setuju 22 orang (59,5%), sangat setuju 3 orang (8.1,%). Disimpulkan 

bahwa proses pelaksanaan rekrutmen dapat dilakukan melalui agen tenaga 

kerja 

Tabel4.7 

deskripsi pekerjaan dijelaskan secara detail saat perekrutan 

(X1.3) 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Vali

d 

3 5 13.5 13.5 13.5 

4 24 64.9 64.9 78.4 

5 8 21.6 21.6 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

 Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.7 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu-ragu 5 orang (13,5%), setuju 24 orang (64,9%), sangat 

setuju 8 orang (21,6%). Disimpulkan bahwa deskripsi pekerjaan 

dijelaskan secara detail saat perekrutan. 

Tabel 4.8 

Spesifikasi pekerjaan dijelaskan secara detail saat perekrutan 

(X1.4) 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2.7 2.7 2.7 

3 9 24.3 24.3 27.0 

4 20 54.1 54.1 81.1 

5 7 18.9 18.9 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 
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Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 1 orang (2.7%),  ragu-ragu 9 orang (24,3%), 

setuju 20 orang (54,1%), sangat setuju 7 orang (18,9%). Disumpulkan 

bahwa Spesifikasi pekerjaan dijelaskan secara detail saat perekrutan 

 

Tabel 4.9 

perekrutan dilakukan dengan menganalisis pekerjaan terlebih 

dahulu 

(X1.5) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2.7 2.7 2.7 

3 8 21.6 21.6 24.3 

4 20 54.1 54.1 78.4 

5 8 21.6 21.6 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 Berdasarkan tabel 4.9  diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 1 orang  (2,7%),  ragu-ragu 8 orang (21,6%), 

setuju 20 orang (54,1%), sangat setuju 8 orang (21,6%). Disumpulkan 

bahwa perekrutan telah dilakukan dengan menganalisis pekerjaan terlebih 

dahulu. 

Tabel 4.10 

sumber perekrutan diperoleh dari dalam perusahaan itu 

sendiri 

(X1.6) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.7 2.7 2.7 

2 5 13.5 13.5 16.2 

3 8 21.6 21.6 37.8 

4 16 43.2 43.2 81.1 
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5 7 18.9 18.9 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.10  diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju ada 1 orang (2,7 %), tidak setuju 5 orang  

(13,5%),  ragu-ragu 8 orang (21,6%), setuju 16 orang (43,2%), sangat 

setuju 7 orang (18,9%). Disumpulkan bahwa hubungan antara pimpinan 

dengan bawahan di perusahaan kurang baik.  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.11 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakantidak setuju 3 orang  (8,1%),  yang meyatakan ragu-ragu 

sebanyak 9 orang (24,3%), setuju 11 orang (29,7%), sangat setuju 14 

orang (37,8%). Disumpulkan bahwa perekrutan di informasikan secara 

luas dengan memasang iklan dan menyebar luaskan kemasyarakat 

 

b. Data Variabel X2  (Seleksi) 

Penilaian berdasarkan seleksidengan menggunakan dan 

mewujudkan menjadi 7 (tujuh) butir pernyataan.  Berdasarkan 

Tabel 4.11 

perekrutan diinformasikan secara luas dengan memasang iklan 

dan menyebar luaskan kemasyarakat 

(XI.7) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 8.1 8.1 8.1 

3 9 24.3 24.3 32.4 

4 11 29.7 29.7 62.2 

5 14 37.8 37.8 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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perhitungan persentase skor jawaban responden diperoleh hasil seperti 

tampak dalam tabel berikut ini: 

Tabel 4.12 

Pelamar di PT. Multi Kencana Medan harus memenuhi awal 

persyaratan rekrutmen 

(X2.1) 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.12 diatas menunjukkan bahwa yang 

menyatakantidak setuju sebanyak 1 orang (2,7%), ragu-ragu sebanyak 1 

orang (2,7%), setuju 15 orang (40,5%), sangat setuju 20 orang (54,1%). 

Disumpulkan bahwaSetiap Pelamar di PT. Multi Kencana Medan telah 

memenuhi awal persyaratan rekrutmen 

Tabel 4.13 

Pelamar di PT. Multi Kencana Medan harus menjalani proses 

interview 

(X2.2) 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2.7 2.7 2.7 

3 2 5.4 5.4 8.1 

4 17 45.9 45.9 54.1 

5 17 45.9 45.9 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.13 diatasmenunjukkan bahwa yang 

menyatakantidak setuju 1 orang  (2,7%),  ragu-ragu sebanyak 2 orang 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2.7 2.7 2.7 

3 1 2.7 2.7 5.4 

4 15 40.5 40.5 45.9 

5 20 54.1 54.1 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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(5,4%), setuju 17 orang (45,9%), sangat setuju 17 orang (45,9%). 

Disumpulkan bahwa Pelamar di PT. Multi Kencana Medan harus 

menjalani proses interview. 

Tabel 4.14 

Pelamar di PT. Multi Kencana Medan harus menjalani tes 

psikologi 

(X2.3) 

  Frequen

cy Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 8.1 8.1 8.1 

3 10 27.0 27.0 35.1 

4 15 40.5 40.5 75.7 

5 9 24.3 24.3 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 

Berdasarkan tabel 4.14 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakantidak setuju3 orang  (8,1%),  ragu-ragu sebanyak 10 orang 

(27,0%), setuju 15 orang (40,5%), sangat setuju 9 orang (24,3%). 

Disimpulkan bahwa setiap Pelamar di PT. Multi Kencana Medan harus 

menjalani tes psikologi  

Tabel 4.15 

Pelamar di PT. Multi Kencana Medanharus menjalani tes yang 

berhubungan dengan pekerjaan nantinya 

(X2.4) 

         Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

  Frequen

cy Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 5.4 5.4 5.4 

3 10 27.0 27.0 32.4 

4 9 24.3 24.3 56.8 

5 16 43.2 43.2 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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Berdasarkan tabel 4.15 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 2 orang  (5,4%),  ragu-ragu sebanyak 10 orang 

(27,0%), setuju 9 orang (24,3%), sangat setuju 16 orang (43,2%). 

Disumpulkan bahwa Pelamar di PT. Multi Kencana Medan harus 

menjalani tes yang berhubungan dengan pekerjaan nantinya 

Tabel 4.16 

Pelamar di PT. Multi Kencana Medanharus menjalani tes 

kesehatan 

(X2.5) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 8.1 8.1 8.1 

3 13 35.1 35.1 43.2 

4 16 43.2 43.2 86.5 

5 5 13.5 13.5 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
 

   Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.16 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakantidak setuju 3 orang  (8,1%),  ragu-ragu sebanyak 13 orang 

(35,1%), setuju 16 orang (43,2%), sangat setuju 5 orang (13,5%). 

Disumpulkan bahwasetiap Pelamar di PT. Multi Kencana Medan harus 

menjalani tes kesehatan 

Tabel 4.17 

Perusahaan harus mengetahui karakter pelamar melalui keluarga 

atau kerabat terdekat 

(X2.6) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 9 24.3 24.3 24.3 

3 16 43.2 43.2 67.6 

4 8 21.6 21.6 89.2 
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5 4 10.8 10.8 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

  Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.17 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakantidak setuju 9 orang  (24,3%),  ragu-ragu sebanyak 16 orang 

(43,2%), setuju 8 orang (21,6%), sangat setuju 4 orang (10,8%). 

Disumpulkan bahwa tidak sepenuhnya Perusahaan harus mengetahui 

karakter pelamar melalui keluarga atau kerabat terdekat 

Tabel 4.18 

Perusahaan harus mengetahui pengalaman kerja pelamar 

(X2.7) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 5.4 5.4 5.4 

3 10 27.0 27.0 32.4 

4 15 40.5 40.5 73.0 

5 10 27.0 27.0 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.18 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakantidak setuju 2 orang  (5,4%),  ragu-ragu sebanyak 10 orang 

(27,0%), setuju 15 orang (40,5%), sangat setuju 10 orang (27,0%). 

Disumpulkan bahwa Perusahaan harus mengetahui pengalaman kerja 

pelamar 

 

c. Data Variabel X (Penempatan) 

Penilaian berdasarkan penempatan diwujudkan menjadi 7 (tujuh) 

butir pernyataan. Berdasarkan perhitungan persentase skor jawaban 

responden diperoleh hasil seperti tampak dalam tabel berikut ini: 
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Berdasarkan tabel 4.19 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 5 orang (13,5%), setuju 25 orang 

(67,6%), sangat setuju 7 orang (18,9%). Disimpulkan bahwa penempatan 

karyawan diperusahaan sudah disesuaikan dengan jenjang atau latar 

belakang pendidikan. 

Tabel 4.20 

perusahaan sudah melihat pengalaman kerja terlebih dahulu 

sebelum karyawan ditempatkan 

(X3.2) 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent Cumulative Percent 

Valid 2 2 5.4 5.4 5.4 

3 5 13.5 13.5 18.9 

4 20 54.1 54.1 73.0 

5 10 27.0 27.0 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.20 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 2orang  (5,4%),  ragu-ragu sebanyak 5 orang 

(13.5%), setuju 20 orang (54,1%), sangat setuju 10 orang (27,0%). 

Disimpulkan bahwa perusahaan sudah melihat pengalaman kerja terlebih 

dahulu sebelum karyawan ditempatkan. 

Tabel 4.19 

penempatan karyawan diperusahaan sudah disesuaikan dengan 

jenjang atau latar belakang pendidikan 

(X3.1) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 5 13.5 13.5 13.5 

4 25 67.6 67.6 81.1 

5 7 18.9 18.9 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 
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Tabel 4.21 

pengalaman yang diperoleh selama masa kerja sangat mendukung 

proses penempatan karyawan 

(X3.3) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 5.4 5.4 5.4 

3 4 10.8 10.8 16.2 

4 16 43.2 43.2 59.5 

5 15 40.5 40.5 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.21 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 2orang  (5,4%),  ragu-ragu sebanyak 4 orang 

(10,8%), setuju 16 orang (43,2%), sangat setuju 15 orang (40,5%). 

Disimpulkan bahwa pengalaman yang diperoleh selama masa kerja sangat 

mendukung proses penempatan karyawan. 

Tabel 4.22 

melihat kondisi mental sebelum karyawan ditempatkan itu sangat 

penting 

(X3.4) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 5 13.5 13.5 13.5 

4 20 54.1 54.1 67.6 

5 12 32.4 32.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.22 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 5 orang (13,5%), setuju 20 orang 

(54,1%), sangat setuju 12 orang (32,4%).  Disimpulkan bahwa melihat 

kondisi mental sebelum karyawan ditempatkan itu sangat penting. 
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Tabel 4.23 

melihat kondisi fisik sebelum karyawan ditempatkan itu sangat 

penting 

(X3.5) 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.23 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 5 orang (13,5%), setuju 25 orang 

(67,6%), sangat setuju 7 orang (18,9%).  Disimpulkan bahwa  melihat 

kondisi fisik sebelum karyawan ditempatkan itu sangat penting. 

Tabel 4.26 

status perkawinan itu berpengaruh dalam penempatan karyawan 

(X3.6) 

  Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.7 2.7 2.7 

2 10 27.0 27.0 29.7 

3 9 24.3 24.3 54.1 

4 14 37.8 37.8 91.9 

5 3 8.1 8.1 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.26diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju 1 orang  (2,7%),tidak setuju 10orang  

(27,0%),  ragu-ragu sebanyak 9 orang (24,3%), setuju 14 orang (37,8%), 

sangat setuju 3 orang (8,1%).  Disimpulkan status perkawinan itu 

berpengaruh dalam penempatan karyawan. 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 5 13.5 13.5 13.5 

4 25 67.6 67.6 81.1 

5 7 18.9 18.9 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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Tabel 4.27  

faktor usia harus dipertimbangan dalam menempatkan posisi 

karyawan yang tepat 

(X3.7) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 7 18.9 18.9 18.9 

3 12 32.4 32.4 51.4 

4 15 40.5 40.5 91.9 

5 3 8.1 8.1 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.27 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 7orang  (18,9%),  ragu-ragu sebanyak 12 orang 

(32,4%), setuju 15 orang (40,5%), sangat setuju 3 orang (8,1%).  

Disimpulkan bahwa faktor usia harus dipertimbangan dalam 

menempatkan posisi karyawan yang tepat. 

Tabel 4.28  

lingkungan kerja akan mempengaruhi produktivitas di perusahaan 

(Y1) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 3 8.1 8.1 8.1 

4 19 51.4 51.4 59.5 

5 15 40.5 40.5 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.28 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 3 orang (8,1%), setuju 19 orang (51,4%), 

sangat setuju 15 orang (40,5%).  Disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

akan mempengaruhi produktivitas di perusahaan. 
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Tabel 4.29 

Proses seleksi yang akan mempengaruhi produktivitas kerja 

diperusahaan       (Y2) 

 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.29 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu-ragusebanyak 3 orang (8,1%), setuju 15 orang (40,5%), 

sangat setuju 19 orang (51,4%).  Disimpulkan bahwa Proses seleksi yang 

akan mempengaruhi produktivitas kerja di perusahaan 

Tabel 4.30 

Pengawasan akan mempengaruhi produktivitas kerja di perusahaan 

(Y3) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 5.4 5.4 5.4 

4 18 48.6 48.6 54.1 

5 17 45.9 45.9 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Berdasarkan tabel 4.30 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu-ragusebanyak 2 orang (5,4%), setuju 18 orang (48,6%), 

sangat setuju 17 orang (45,9%).  Disimpulkan bahwa Proses seleksi yang 

akan mempengaruhi produktivitas kerja di perusahaan. 

 

 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 3 8.1 8.1 8.1 

4 15 40.5 40.5 48.6 

5 19 51.4 51.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0  
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Tabel 4.31 

gaya kepemimpinan atasan akan mempengaruhi produktivitas kerja 

di perusahaan 

(Y4) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 5.4 5.4 5.4 

4 20 54.1 54.1 59.5 

5 15 40.5 40.5 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 

Berdasarkan tabel 4.31 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu - ragu sebanyak 2 orang (5,4%), setuju 20 orang 

(54,1%), sangat setuju 15 orang (40,5%). Disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan atasan akan mempengaruhi produktivitas kerja di 

perusahaan. 

Tabel 4.32  

pemberian kompensasi akan mempengaruhi produktivitas kerja di 

perusahaan 

(Y5) 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 5 13.5 13.5 13.5 

4 20 54.1 54.1 67.6 

5 12 32.4 32.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 

Berdasarkan tabel 4.32  diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan ragu-ragu sebanyak 5 orang (13,5%), setuju 20 orang 

(54,1%), sangat setuju 12 orang (32,4%).  Disimpulkan bahwa pemberian 

kompensasi akan mempengaruhi produktivitas kerja di perusahaan 
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Tabel 4.33 

Penempatan karyawan secara tepat akan mempengaruhi 

produktivitas kerja di perusahaan 

(Y6) 

  

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 5.4 5.4 5.4 

3 5 13.5 13.5 18.9 

4 14 37.8 37.8 56.8 

5 16 43.2 43.2 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 

Berdasarkan tabel 4.33 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 3 orang  (5,4%),  ragu-ragu sebanyak 5 orang 

(13,5%), setuju 14 orang (37,8%), sangat setuju 16 orang (43,2%).  

Disumpulkan bahwa penempatan karyawan secara tepat akan 

mempengaruhi produktivitas kerja di perusahaan. 

Tabel 4.34 

karyawan yang disiplin akan mempengaruhi produktivitas kerja di 

perusahaan 

(Y7) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2.7 2.7 2.7 

3 4 10.8 10.8 13.5 

4 17 45.9 45.9 59.5 

5 15 40.5 40.5 100.0 

Total 37 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 
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Berdasarkan tabel 4.34 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 1 orang  (2,7%),  ragu-ragu sebanyak 4 orang 

(10,8%), setuju 17 orang (45,9%), sangat setuju 15 orang (40,5%).  

Disimpulkan bahwa karyawan yang disiplin akan mempengaruhi 

produktivitas kerja di perusahaan. 

7. Uji Kualitas Data 

1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

a. Pengujian Validitas 

Validitas adalah ukuran yang digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner, dimana suatu kuesioner mampu untuk 

mengungkap sesuatu yag akan diukur oleh kuesioner tersebut (Manulang 

M dan Pakpahan M 2014:67). Berdasarkan hasil angket, maka untuk 

mengetahui kelayakan butir – butir dalam suatu daftar (konstruk) 

pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variabel maka diperlukan uji 

validitas . 

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel Item – Total Statistic, 

hasil pengolahan SPSS ver. 16.0 dengan memasukkan data jawaban 

responden dari variable X1, X2, X3 dan Y yang disajikan pada tabel 

dibawah: 

Tabel 4.35 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach'

s Alpha if 
Item 

Deleted 

X11 107.81 100.880 .435 . .866 

x12 106.70 94.326 .434 . .847 

x13 106.30 95.604 .449 . .847 
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x14 106.49 94.479 .430 . .847 

x15 106.43 91.586 .636 . .841 

x16 106.76 89.356 .549 . .842 

x17 106.41 93.359 .360 . .850 

x21 105.92 92.799 .594 . .843 

x22 106.03 92.194 .617 . .842 

x23 106.57 91.363 .518 . .844 

x24 106.32 93.670 .350 . .850 

x25 106.76 91.745 .552 . .843 

x26 107.19 94.713 .306 . .851 

x27 106.49 92.757 .455 . .846 

x31 106.32 95.170 .507 . .846 

x32 106.35 92.623 .515 . .844 

x33 106.19 94.047 .392 . .848 

x34 106.19 95.602 .399 . .848 

x35 106.32 94.892 .533 . .846 

x36 107.16 94.417 .523 . .853 

x37 107.00 96.222 .451 . .853 

y1 106.05 97.219 .354 . .851 

y2 105.95 97.830 .656 . .852 

y3 105.97 96.860 .336 . .850 

y4 106.03 99.083 .472 . .854 

y5 106.19 97.324 .311 . .852 

y6 106.19 94.047 .375 . .849 

y7 106.14 94.620 .405 . .848 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 

Berasarkan Tabel 4.35 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom CorrectedItem – Total Correlation yang 

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada 

tabulasi jawaban responden.  Hasil uji validitas dari 7 (tujuh) butir 

pernyataan pada masing-masing variabel yaitu: variabel Rekrutmen, 

Seleksi, Penempatan dan Produktivitas dinyatakan valid (sah) karena 

semua niai koefisien lebih besar 0,30.   
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Kesimpulan yang dapat diambil berdasarkan outputyang ada untuk 

uji validitas ini bahwa semua butir pertanyaan yang mempunyai nilai 

CorrectedItem – Total Correlationlebih besar (>) daro 0,30 sehingga 

semua butir pertanyaan diajukan dapat dinyatakan sah (valid). 

 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah, alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu tidak boleh 

acak. Apabila jawaban terhadap indikator – indikator tersebut dengan 

acak, maka dikatakan “tidak reliabel”.  

Dalam penelitian ini untuk menentukan kuesioner reliabel atau 

tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Kuesioner dikatakan reliabel 

jika alpha cronbach> 0.60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau 

dibawah 0.60. 

Reliabilitas dari pertanyaan kuesioner yang telah diajukan penulis 

kepada responden dalam penelitian ini akan terlihat pada table Reliability 

Statistics yang disajikan dalam tabel dibawah ini: 

 

Tabel 4.36 Uji Reliabilitas X1 , X2, X3dan Y 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items N of Items 
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Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items N of Items 

.853 .864 28 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 

 Berdasarkan tabel 4.36 diatas, hasil output SPSS diketahui 

nilai cronbach’s Alphasebesar 0,853 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pertanyaan  yang telah disajikan kepada responden yang terdiri 

dari 28 pertanyaan dinyatakan handal.  

 

2. Pengujian Asumsi Klasik 

Tujuan dari uji asumsi klasik adalah untuk menguji kelayakan dari 

regresi linier berganda, apakah layak atau tidak digunakan dalam 

penelitian ini. Manulang M dan Pakpahan M (2014:182) 

a. Uji Normalitas Data  

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 

model regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi 

normal atau tidak. Jika data menyebar di sekiktar garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 



78 

 

 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas 

Hasil  pengujian normalitas data diketahui bahwa data telah 

berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki garis 

membentuk lonceng dan memiliki kesinambungan seimbang ditengah.  

 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 17.0 

Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas 

Kemudian untuk hasil pengujian normalitas data dengan 

menggunakan gambar PP Plot titik-titik data variabel Produktivitas yang 
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menyebar berada disekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi 

secara normal. 

Dari kedua gambar diatas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah 

dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel rekrutmen, seleksi, 

penempatan serta produktivitas berdistribusi secara normal.    

Tabel 4.37 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 

Residual 

N 37 

Normal 

Parametersa 

Mean .0000000 

Std. Deviation 3.25057431 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .065 

Positive .056 

Negative -.065 

Kolmogorov-Smirnov Z .392 

Asymp. Sig. (2-tailed) .998 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

b. Uji Multikolinieritas 

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variable independen. 

Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor 

inflasi varian (variance inflasi Factor/VIF), < 5 dan nilai toleransi  >  0.1. 

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan 

kepada responden dapat dilihat pada tabel berikut : 

 

 

 



80 

 

Tabel 4.38 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standa

rdized 

Coeffi

cients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleran

ce VIF 

1 (Constant) 24.81

8 
5.179 

 
4.792 .000 

  

Rekrutmen .492 .193 .486 2.556 .015 .695 1.438 

Seleksi .029 .122 .039 .234 .816 .931 1.074 

Penempatan -.300 .186 -.311 -1.615 .116 .678 1.475 

a. Dependent Variable: Produktivitas 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Hasil uji multikolinieritas diketahui baha nilai tolerance dan VIF 

pada tabel 4.31 menunjukkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini 

tidak mengalami multikolinieritas.  Hal ini ditunjukkan oleh nilai 

tolerance yang besarnya jauh melebihi angka 0,1 dan VIF variabel yang 

besarnya kurang dari 10.   

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain.  Model regeresi yang baik adalah yang tidak 

terjadi heteroskedasitas.  Dalam penelitian inni metode yang digunakan 

untuk mendeteksi gejala heteroskedasitas dengan melihat grafik plot 

antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya 

(SRESID).  
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Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

Gambar 4.3 PlotScatterplot Uji Heteroskedastisitas 

Gambar scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik yang dihasilkan 

menyebar secara acak dan titik membentuk suatu pola atau trend garis 

tertentu.  Gambar diatas juga menunjukkan bahwa sebaran data ada di 

sekitar titik nol.  Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model 

regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain : 

variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat 

homoskedastisitas. 

 

3. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)  

a. Regresi linear berganda 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian iini adalah 

regresi linier berganda dengan persamaan : 

Y= a + b1X1+ b2X2+b3X3+ἑ 
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Dari pengolahan data angket dengan menggunakan alat bantu 

aplikasi Software SPSS 16.00 for Windows maka diperoleh hasil seperti 

tabel di bawah ini : 

Tabel 4.39 

Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficient

s 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Toleran

ce VIF 

1 (Constant) 24.818 5.179  4.792 .000   

Rekrutmen 
.492 .193 .486 2.556 .015 .695 

1.43

8 

Seleksi 
.029 .122 .039 .234 .816 .931 

1.07

4 

Penempata

n 
-.300 .186 -.311 

-

1.615 
.116 .678 

1.47

5 

a. Dependent Variable: Produktivitas 

 

Persamaan regresi linier diperoleh Y = 24,818 + 0,492 X1+ 0,029  

X2 + 0.300 X3 artinya nilai positif  melambangkan: 

a. Jika rekrutmen, seleksi dan penempatan,bernilai 0 maka produktivitas 

akan tetap bernilai sebesar 24,818 satuan. 

b. Jika kualitas rekrutmen ditingkatkan 1 (satu)  satuan atau 100% maka 

Produktivitas akan meningkat 0,492 atau 49,2% 

c. Jika seleksiditingkatkan 1 (satu)  satuan atau 100% maka 

produktivitas akan meningkat 0,029 atau 2,9%. 

d. Jika penempatan ditingkatkan 1 (satu) satuan atau 100% maka 

produktivitas akan meningkat 0,300 atau 30% 
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b. Pengujian Hipotesis  

1) Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F menguji pengaruh simultan antara variabel independen 

terhadap variabel dependen.  Kriteria Pengambilan Keputusan (KPK) 

adalah:  

• Terima H0 (tolak Hi), apabila F hitung<F tabel atau sig F >α =5 % 

• Tolak H0 (terima Hi), apabila F hitung>F tabel atau sig F <α =5 % 

Dari pengolahan data angket dengan menggunakan alat bantu 

aplikasi SPSS 16.00 for Windows maka diperoleh hasil seperti tabel di 

bawah ini : 

Tabel 4.33 

Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 
77.940 3 25.980 

2.25

4 

.000
a 

Residual 380.384 33 11.527   

Total 458.324 36    

a. Predictors: (Constant), Penempatan, Seleksi,Rekrutmen 

b. Dependent Variable: Produktivitas 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 

Berdasarkan 4.33 diatas, menunjukkan bahwa nilai Fhitung sebesar 

2,254 sedangkan Ftabelsebesar  2,87 yang dapat dilihat pada α= 0,05 (lihat 

lampiran tabel F). Probabilitas sig 0,000 <α 0,05 , maka H1 diterima H0 

ditolak.  Hasil uji F menunjukkan rekrutmen, seleksi dan 

penempatansecarabersama-sama (simultan) signifikan mempengaruhi 

Produktivitas kerja.  Hipotesis (H1) sebelumnya diterima. 
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2) Uji Signifikan Parsial (Uji t)  

Uji T dilakukan untuk menguji pengaruh secara parsial antara 

variabel independen terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa 

variabel lain dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkan 

seberapa besar pengaruh satu variabel independen secara individual dalam 

menerangkan variasi variabel terkait dengan taraf signifikan 5%. Kriteria 

pengujiannya adalah sebagai berikut: 

Terima Ho (tolak Ha), apabila Thitung< Ttabel atau Sig T > 5% (0.05) 

Tolak Ho (terima Ha), apabila Thitung> Ttabel atau Sig T < 5% (0.05) 

Persamaan Uji T 

t = 
( )2

1

2

yxr

nrxy

−

−

 

Dimana : 

rxy = korelasi variabel x dan y yang ditemukan 

n    = jumlah sampel 

Dari pengolahan data angket dengan menggunakan alat bantu 

aplikasi SPSS 16.00 for Windows maka diperoleh hasil seperti tabel di 

bawah ini : 

Tabel 4.33 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standa

rdized 

Coeffic

ients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 
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1 (Constant) 24.818 5.179  4.792 .000   

Rekrutmen .492 .193 .486 2.556 .015 .695 1.438 

Seleksi .029 .122 .039 .234 .816 .931 1.074 

Penempatan -.300 .186 -.311 -1.615 .116 .678 1.475 

a. Dependent Variable: Produktivitas 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0 

 

Uji t menguji pengaruh secara parsial antara variabel independen 

terhadap variabel dependen. Kriteria Pengambilan Keputusan (KPK) 

adalah: 

Hasil Uji t secara parsial diketahui : 

• Terima H0 (tolak Hi), apabila thitung<ttabel atau sig t>α =5 % 

• Tolak H0 (terima Hi), apabila thitung>ttabel atau sig t <α =5 % 

1. Nilai t hitung Rekrutmen sebesar 2.556> 1,689 dan signifikansi 

sebesar 0,015 sehingga thitung2.556> ttabel 1,689 dan signifikan sebesar 

0,015< 0,05 sehingga H2diterima  dan H0 ditolak artinya Rekrutmen 

signifikan mempengaruhi Produktivitas PT. Multi Kencana Medan  

Maka hipotesis (H2) sebelumnya diterima. 

2. Nilai t hitung Seleksisebesar 0,234< 1,689 dan signifikan sebesar 

0,816 sehingga thitung0,234< ttabel 1,689 dan signifikansi sebesar 0,816 

>0,05 sehingga H2ditolak dan H0 diterima artinya Seleksi tidak 

signifikan mempengaruhi Produktivitas PT. Wirasena cipta Reswara. 

Maka hipotesis (H2) sebelumnya ditolak. 

3. Nilai t hitung Penempatansebesar  -1.615< 1,689 dan signifikansi 

sebesar 0,116 sehingga thitung-1.615< ttabel 1,689 dan signifikan sebesar 

0,116>0,05 sehingga H2ditolak  dan H0 diterima artinya Penempatan 
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berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Produktivitas PT. 

Multi Kencana Medanmakan hipotesis (H2) sebelumnya ditolak. 

4. Uji Determinasi   

Analisis determinas ini digunakan untuk mengetahui presentase 

besarnya variasi pengaruh variable bebas terhadap variable terikat.  Dari 

pengolahan data angket dengan menggunakan alat bantu aplikasi SPSS 

16.00 for Windows maka diperoleh hasil seperti tabel di bawah ini : 

Tabel 4.33 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .412a .170 .095 3.395 

a. Predictors: (Constant), Penempatan, Seleksi, Rekrutmen 

b. Dependent Variable: Produktivitas 

 Sumber: Hasil Pengolahan SPSS ver16.0 

 

Dalam regresi linier berganda uji determinasi lebih cepat dengan 

menggunakan nilai pada kolom Adjusted R Square sebesar 0,170.  Untuk 

melihat besar pengaruh variable bebas terhadap variabel terikat dengan 

cara menghitung koefisien determinasi = R2 x 100% sehingga koefisien 

determinasinya sebesar  17,0%.  Artinya variasi dari produktivitas mampu 

dijelaskan sebesar 17,0% oleh rekrutmen, seleksi dan penempatan, 

sedangkan sisanya sebesar  83,0 % dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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B. Pembahasan Hasil Penelitian   

1. Pengaruh Rekrutment, seleksi dan penempatan terhadap 

Produktivitas Kerja 

Dilihat dari analisi uji signifikan simultan (Uji F) dapat dilihat 

Fhitung sebesar2,254 sedangkan Ftabel sebesar  2,87  Bahwa dalam penelitian 

ini rekrutmen, seleksi dan penempatansecara bersama-sama (simultan) 

signifikan terhadap Produktivitas kerja. 

Menurut Mardianto (2014:8) Proses rekrutmen merupakan hal 

yang sangat vital dalam sebuah perusahaan. Keakuratan dalam rekrutmen 

dapat meningkatkan efektifitas dan efisiensi operasional perusahaan.  

 Menurut Kasturi (2014:26) seleksi merupakan salah satu 

kegiatan yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. Karyawan 

yang produktif adalah karyawan salah satu indikator yang menunjukkan 

berhasilnya suatu proses seleksi. Seleksi juga merupakan motivasi karena 

jika orang yang tepat diseleksi, maka proses motivasi dengan sendirinya 

akan berjalan baik disebabkan orang orang tersebut telah mempunyai 

sikap dan perilaku yang baik dan akan menunaikan tugas – tugas mereka 

sesuai dengan system yang telah tertata. Karena itu, system seleksi dapat 

lebih bermanfaat bila dilakukan secara lebih baik, karena selain 

memberikan motivasi juga menunjukkan peningkatan produktivitas yang 

akhirnya akan menguntungkan bagi perusahaan. Perusahaan harus 

melaksanakan proses seleksi dalam merekrut karyawan baru. Pengaruh 

penempatan terhadap Produktivitas kerja 
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Menurut Fatimah (2012:26) penempatan karyawan mempunyai 

pengaruh yang sangat besar terhadap produktivitas kerja karyawan, 

karena penempatan yang tepat pada orang yang tepat untuk menduduki 

posisi yang tepat maka akan menghasilkan kinerja yang tinggi dan 

berpengaruh terhadap pencapaian tujuan suatu perusahaan.  

2. Pengaruh Rekrutmen terhadap produktivitas kerja 

Menurut Hasibuan (2010:40) penarikan (recruitment) adalah 

masalah penting dalam pengadaan tenaga kerja. Jika penarikan berhasil 

artinya banyak pelamar yang memasukkan lamarannya, peluang untuk 

mendapatkan karyawan yang baik terbuka lebar, karena perusahaan dapat 

memilih yang terbaik diantara yang baik. 

Nilai t hitung Rekrutmen sebesar 2.556> 1,689 dan signifikan 

sebesar 0,01 sehinggathitung2.556> ttabel 1,689 dan signifikan sebesar 0,01 

< 0,05 sehingga H2 diterima dan H0 ditolak artinya Rekrutmen signifikan 

mempengaruhi ProduktivitasPT. Multi Kencana MedanMaka hipotesis 

(H2) sebelumnya diterima. 

 

3. Pengaruh Seleksi terhadap Produktivitas kerja 

Seleksi merupakan usaha pertama yang harus dilakukan 

perusahaan untuk memperoleh karyawan yang qualified dan komponen 

yang akan menjabat serta mengerjakan semua pekerjaan pada perusahaan. 

Menurut Hasibuan (2011:177) seleksi adalah suatu kegiatan pemilihan 

dan penentuan pelamar yang diterima atau ditolak untuk menjadi 

karyawan perusahaan itu. 
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Nilai t hitung Seleksisebesar 0,234< 1,689 dan signifikan sebesar 

0,816 sehingga thitung0,234< ttabel 1,689 dan signifikan sebesar 0,816 > 

0,05 sehingga H2 ditolak  dan H0 diterima artinya Seleksi signifikan 

mempengaruhi Produktivitas PT. Wirasena cipta Reswara. Maka hipotesis 

(H2) sebelumnya ditolak. 

 

4. Pengaruh Penempatan terhadap produktivitas kerja 

Penempatan mempunyai pengaruh yang sangat penting dalam 

meningkatkan produktivitas kerja. Seperti yang diketahui penempatan 

karyawan adalah tindak lanjut dari seleksi yaitu menempatkan calon 

karyawan yang diterima pada jabatan/pekerjaan yang membutuhkannya 

dan sekaligus mendelegasikan tanggung jawab kepada orang tersebut 

(Hasibuan, 2008:63).  

Nilai t hitung Penempatansebesar  -1.615< 1,689 dan signifikan 

sebesar 0,116 sehingga thitung-1.615< ttabel 1,689 dan signifikan sebesar 

0,116 > 0,05 sehingga H2 ditolak  dan H0 diterima artinya Penempatan 

signifikan mempengaruhi Produktivitas PT. Multi Kencana Medan makan 

hipotesis (H2) sebelumnya ditolak. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

A. Simpulan   

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut:  

1. Rekrutmen, seleksi dan penempatan secara simultan berpengaruh 

signifikan  terhadap  Produktivitas  kerja  pada  PT. Multi Kencana 

Medan. 

2. Rekrutmen secara parsial  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Produktivitas  kerja pada PT. Multi Kencana Medan 

3. Seleksi secara parsial  berpengaruh  negatif  dan  tidak  signifikan  

terhadap Produktivitas kerja pada PT. Multi Kencana Medan 

4. Penempatan secara parsial berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap Produktivitas  kerja  pada PT. Multi Kencana Medan 

5. Hasil  Koefisien  determinasi berganda  (R square)  dapat  diketahui  

bahwa variabel rekrutmen  (X1), seleksi (X2),  dan  penempatan  (X3)  

mempengaruhi  terjadinya  peningkatan  produktivitas  kerja  P PT. Multi 

Kencana Medan sebesar 17%. 

 

B. Saran  

Adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  
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1. Dalam Proses Perekrutan atau penerimaan tenaga kerja sebaiknya 

pimpinan perusahaan memperhatikan proses rekrutmen karena 

berdasarkan  penelitian ini diketahui bahwa rekrutmen secara signifikan 

mempengaruhi produktivitas kerja. 

2. Dari  segi  seleksi  pegawai perlu ditingkatkan lagi yaitu dengan 

menyaring  pegawai  berdasarkan  kompetensi  sesuai dengan lowongan 

yang  diperlukan  sehingga nantinya dapat bekerja dengan baik 

berdasarkan background pendidikan atau pengalaman kerja yang 

ditempuh. 

3. Dari  segi penempatan  pegawai harus  dilaksanakan  secara  konsekuen 

supaya seorang pekerja bekerja sesuai dengan spesialisasinya atau 

keahliannya  masing-masing.  Dengan  penempatan  yang  sesuai  dan 

tepat  ini  maka gairah kerja, mental kerja dan prestasi kerja akan 

mencapai  hasil yang  optimal  bahkan  kreativitas serta prakarsa  

karyawan akan berkembang 

4. Bagi peneliti berikutnya, diharapkan dapat meneliti kembali variabel 

rekrutmen, seleksi dan  penempatan  maupun  variabel-variabel  lain  

diluar  variable  ini  agar  memperoleh  hasil  yang  akurat. 
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