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Abstract. This research aims to examine performance improvement through competency, job placement and work motivation
at the Delta Tirta Sidoarjo regional government company, where this research uses quantitative methods with a
sample of 222 employees, sampling using simple random sampling. According to the research results, it was found
that: competency influences employee performance, work placement does not influence employee performance, and
work motivation influences employee performance.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peningkatan kinerja melalui kompetensi, penempatan kerja dan motivasi
kerja pada perusahaan perumda delta tirta sidoarjo, dimana penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan
sampel sebanyak 222 karyawan, pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Sesuai dalam hasil
menelitian maka didapatkan : kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, penempatan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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I. PENDAHULUAN

Peran sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek penting bagi suatu organisasi dimana manusia di dalamnya
berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Sumber daya manusia yang bekualitas tercipta ketika
pengelolaan SDM dilaksanakan dengan baik, karena dapat memengaruhi kinerja karyawan sehingga memberikan
dampak positif pada kinerja di dalam organisasi. Dalam hal ini manusia berperan sebagai penentu, perencana dan
pelaku untuk menentukan maju mundurnya suatu organisasi. Kinerja yang terpelihara dan berkembang memiliki
dampak positif pada organisasi.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang yang
menjalankan wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing.l! Menurut Elida Mabhriani, dalam buku Kinerja
Karyawan.!?l Manajemen sumber daya manusia adalah sumber dari proses merekrut, mengembangkan, memotivasi
dan mengevaluasi berbagai sumber daya manusia organisasi bisnis dengan melihat kinerja karyawannya. Kinerja yang
terpelihara dan berkembang memiliki dampak positif pada organisasi. untuk meningkatkan Kkinerja karyawan,
Perumda Delta Tirta Sidoarjo harus memperhatikan kompetensi, penempatan kerja serta motivasi pegawainya dengan
tujuan agar kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu dalam bekerja dengan maksimal.

Menurut Yanti dan Mursidi (2021) Kompetensi merupakan karakteristik mendasar dari seseorang yang secara
langsung memengaruhi atau dapat memprediksikan keunggulan.®! Kompetensi merupakan keterampilan yang
dibutuhkan yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Kompetensi ialah kemampuan untuk melakukan
dan melaksanakan sebuah pekerjaan atau tugas berdasarkan keterampilan dan kemampuan tiap individu dalam
organisasi. Dengan demikian, kompetensi dapat dikatakan memiliki keterampilan dan pengetahuan seorang
profesional di bidang tertentu, yang unggul di bidang tersebut ditambah dengan dukungan penempatan kerja yang
dapat menompang terciptanya kinerja yang dihasilkan.
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Menurut Sahadewa & Rahmawati (2021) Penempatan kerja atau penempatan karyawan adalah proses pengisian
jabatan untuk melakukan tugas-tugas yang ditetapkan oleh suatu organisasi.”l Pemberian tugas bagi karyawan yang
melibatkan promosi, pengalihan karyawan, penurunan jabatan bahkan pemutusan hubungan kerja. Pegawai yang lulus
seleksi akan kemudian akan ditempatkan dengan memperhatikan beberapa faktor yang harus diperhatikan dalam
penempatan Kerja pegawai.

Menurut Hasi, dkk (2020) motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk
mencapai tujuan organisasi, dalam hal ini berhubungan positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kerja®!
Motivasi merupakan usaha untuk memengaruhi seseorang untuk melakukan sesuatu yang kita inginkan, atau dengan
kata lain seseorang mendapatkan dorongan eksternal untuk melakukan sesuatu. Oleh karena itu motivasi yang
diberikan memiliki pengaruh dan memegang peranan penting dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan bagi suatu
perusahaan atau organisasi.®! Hal ini sesuai dengan Nawawi dalam penelitian Wahyudi (2019) Motivasi kerja
mengikir rasa malas, mengabaikan kendala, mematahkan opini negatif, dan membuktikan kemustahilan.”]

Berdasarkan pada hasil observasi pada Perumda Delta Tirta Sidoarjo, penulis menemukan beberapa
permasalahan diantaranya adanya penugasan pegawai yang belum sesuai dengan kompetensinya dan ketidaksesuaian
perndidikan dengan jobdesk yang diberikan sehingga menimbulkan kegelisahaan pegawai dalam bekerja serta masih
terdapat pegawai yang mengeluhkan efektivitaspekerjaan yang diberikan. Selain itu, masih terdapat pembagian kerja
antar pegawai yang tidak sesuai dengan kemampuannya sehingga menyebabkan pelaksanaan tugas tersebut menjadi
tidak efektif dan efesien dan adanya karyawan yang belum menguasai bidang pekerjaan yang sesuai dengan
jabatannya. Selain itu, tingkat ketidakhadiran dan kedisiplinan pegawai masih belum sesuai dengan yang diharapan,
dilihat dari pegawai yang tidak hadir dan juga mangkir dari pekerjaanya sehingga menganggu kelangsungkan kerja
yang ingin dicapai yang berdampak dengan kinerja karyawan yang kurang optimal, terbukti dengan pekerjaan yang
tidak dapat diselesaikan dengan tepat waktu. Berdasarkan uraian diatas sangat penting kompeternsi. penenpatan kerja
dan motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Pada penelitian terdahulu Dedi Syahputra & Tanjung (2020) menemukan kompetensi berpengaruh signifikan
secara parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Angka Pura Il (Persero) Kantor Cabang Kualanamu. Dalam
penelitian Rosmaini & Tanjung (2019) juga menunjukkan kompetensi bepengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang.®! Hal ini
bertentangan dengan Hidayat (2021) yang menyatakan kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Surya Yoda Indonesia.[

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Siahaan & Bahri (2019) Penempatan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatra Bagian Utara.l*] Dalam
Sahadewa & Rahmawati menunjukkan penempatan karyawa berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.!! Hal tersebut berbalik dengan Tanjung (2020) yang menyatakan bahwa penempatan kerja tidak terdapat
pengaruh positif dan tidak signifikan antara penempatan kerja terhadapat peningkatan kinerja karyawan. ' Dalam
penelitian yang dilakukan Tekkay, dkk (2022) penempatan tidak berpengaruh secara parsial pada kinerja karyawan
PT. Brawijaya Group Indonesia.['?

Penelitian Hasi, dkk (2020) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan berdampak signifikan
terhadap peningkatan Kinerja karyawan. Dalam penelitian Sadat, dkk (2020) motivasi memberikan pengaruh poditif
kepada kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan semakin tinggi motivasi akan semakin tinggi pula kinerja
karyawan tersebut.[*® Hal ini berbalik dengan Hidayat (2021) yang menunjukkan bahwa motivasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Surya Yoda Indonesia.l”]

Berdasarkan urian yang dibahas terdapat beberapa penelitian terdahulu yang menunjukkan hasil penelitian yang
berbeda dan belum menunjukkan hasil yang konsisten, hal ini menunjukkan kesenjangan antara hasil penelitian.
Tujuan lain dengan dilakukannya penelitian ini adalah untuk menunjukkan hasil yang empiris dari faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah dengan melalui faktor kompetensi, penempatan kerja, dan motivasi kerja.
Dengan kinerja yang terpelihara dan berkembang, akan dapat menunjang tercapainya tujuan organisasi. Peran
kompetensi dapat dikatakan memiliki keterampilan dan pengetahuan seorang profesional di bidang tertentu, yang
unggul di bidang tersebut ditambah dengan dukungan penempatan kerja yang dapat menompang terciptanya kinerja
yang dihasilkan. Serta peran motivasi kerja yang merangsang pekerja untuk bekerja dengan lebih optimal dan disiplin.
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Il. LITERATUR REVIEW

Kompetensi
Menurut Yanti dan Mursidi (2021) Kompetensi merupakan karakteristik dasar seseorang yang secara langsung
memengaruhi atau dapat memprediksikan keunggulan.®l Menurut Rosmaini & Tanjung (2019) kompetensi
merupakan kemampuan dibutuhkan, dimiliki atau dilakukan untuk melaksanakan pekerjaan yang dilandasi oleh
pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja. Kompetensi adalah kemampuan yang dimiliki seseorang yang
memungkinakan mereka melakukan apa yang ditentukan dalam organisasi sehingga dapat mencapai apa yang
diharapkan.®® Menurut Dedi Syahputra & Tanjung (2020) terdapat indikator dalam Kompetensi [41 :
1. Keyakinan dan nilai-nilai, Sesuatu yang sangat berpengaruh terhadap sikap dan perilaku seseorang.
2. Keterampilan, Keterampilan yaitu kemampuan untuk mengerjakan serangkaian tugas secara mudah dan cepat.
3. Pengalaman, Pengalaman kerja membantu mengurangi kesalahan di tempat kerja. Seseorang dengan jumlah
pengalaman tertentu dapat lebih menguasai tugas-tugas yang diberikan.
4. Karakteristik kepribadian, Karakteristik reaksi terhadap suatu situasi atau informasi.
5. Kemampuan Intelektual, Kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan meskipun tidak sesuai pada bidang
keahlian.
6. Budaya Organisasi, Menyetujui dan mengikuti kebijakan yang ada didalam perusahaan.

Penempatan Kerja (X2)
Menurut Siahaan & Bahri (2019) Penempatan kerja merupakan rangkaian pemberian tugas dan pekerjaan terhadap
pegawai dari tahap seleksi guna dikerjakan sesuai dengan lingkup yang telah ditentukan.*) Menurut Sahadewa &
Rahmawati (2021) Penempatan kerja adalah suatu proses pemberian tugas atau pekerjaan dalam lingkup tertentu dan
diberdayakan untuk mengambil dan bertanggung jawab atas semua resiko dan kemungkinan yang terkait dengan
tugas, pekerjaan, wewenang dan tanggung jawab untuk kinerja yang lebih baik.[l Pandapat lain, Siahan (2019)
menyatakan bahwa penempatan kerja adalah proses menempatkan pekerja dengan pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya sehingga dapat bekerja secara efektif, berdasarkan data analisis pekerjaan.[*® Menurut Siahan & Bahri
(2019) terdapat indikator dalam Penempatan Kerjalt :
1. Pendidikan, Proses pengembangan kearah yang diinginkan.
2. Pengetahuan Kerja, Informasi yang harus dimiliki karyawan untuk memahami bagaimana mereka harus
bertindak dan bersikap di tempat kerja.
3. Keterampilan kerja, Keterampilan untuk melakukan pekerjaan.
4. Pengalaman kerja, Merupakan keahlian atau keterampilan yang dimiliki seeorang akibat perbuatan yang telah
dilakukannya dalam beberapa waktu tertentu.

Motivasi Kerja (X3)
Menurut Wahyudi (2019) motivasi kerja mengikis perasaan malas, mengabaikan rintangan, mematahkan opini negatif
dan membuktikan kemustahilan.[l Dalam lingkungan kerja, motivasi ditunjukkan tidak selalu terlihat dalam bentuk
kebutuhan finansial, tetapi juga dalam bentuk lain, seperti kebutuhan psikologis, karena penghargaan terbaik untuk
bekerja adalah nilai social dalam bentuk pengakuan, penghargaan, rasa hormat dan kekaguman terhadap kepribadian
bahkan ketika beberapa orang bekerja hanya untuk memuaskan ego mereka melalui kekuasaan atau kendali atas orang
lain (Subroto,2018).1 Hal ini sesuai dengan penelitian Adha dkk. (2019) yang mengemukakan bahwa motivasi
terdiri dari orang-orang yang memiliki kebutuhan dasar seperti kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan
sosial, kebutuhan ego, dan aktualisasi diri*® Menurut Hasi, dkk (2020) terdapat indikator dalam Motivasi Kerjal® :

1. Penghargaan, Keinginan untuk dihargai oleh karyawan lain dan atasan.

2. Rasa memiliki, karyawan ingin mencapai prestasi sesuai dengan ambisi yang dimiliki.

3. Kemampuan, Melaksanakan pekerjaan dan tanggung jawab yang dibebankan.
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4. Job diskription, Termotivasi untuk menyelesaikan tugas dari perusahaan secara akurat dan cepat sesuai dengan
target yang ditentukan.

5. Prestasi, Melakukan sesuatu atau pekerjaan dengan sebaik-baiknya.

6. Tanggung Jawab, Mempunyai rasa tanggung jawab yang besar terhadap tugasnya.

Kinerja Karyawan
Menurut Hustia (2020) Kinerja karyawan adalah hasil kinerja yang diraih pegawai dengan kualitas dan kuantitas
dalam pelaksanaan tugas yang sesuai dengan tanggung jawabnya.[8! Menurut Jasman (2019) Kinerja adalah bentuk
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan guna mencapai tujuan, sasaran, Visi
dan misi organisasi melalui perencanaan strategis organisasi.[*”] Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa
kinerja karyawan adalah prestasi kerja yang diraih dalam waktu tertentu dengan memanfaatkan input secara efektis
dan efisien yang digapai melalui pelaksanaan perusahaan. Menurut Siahan & Bahri (2019) terdapat indikator dalam
kinerja karyawan [19 :

1. Kualitas, seberapa baik seorang karyawan melakukan pekerjaannya.

2. Kuantitas kerja dapat iukur dari seberapa cepat setiap karyawan bekerja.

3. Pelaksanaan tugas, Karyawan sanggup mengerjakan pekerjaannya secara akurat tanpa kesalahan.

4. Tanggung jawab. Kesadaran akan kewajiban melaksanakan pekerjaan secara akurat dan tanpa kesalahan.

I11. METODE PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kuantitatif. Menurut Nindia, dkk (2021) Penelitian
kuantitatif bermaksud untuk menjelaskan obyek tertentu berdasarkan hubungan ataupun pengaruh dari faktor lain serta
menarik kesimpulan berdasarkan dari hasil yang dikelola dengan statistik.[*] Adapun lokasi dilaksanakan penelitian
ini adalah Perumda Delta Tirta Sidoarjo terletak pada jalan JI. Pahlawan Sidokumpul, Kec. Sidoarjo, Kabupaten
Sidoarjo.

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini ada;ah karyawan Perumda Delta Tirta Sidoarjo dengan populasi
sebesar 500 orang. Teknik dalam pengambilan sampel penelitian ini yaitu menggunakan teknik simple random
sampling dan banyaknya sampel diambil menggunakan rumus Slovin. Rumus sloving dalam penelitian Riska (2021)
digunakan untuk menentukan ukuran penetapan jumlah sampel dalam suatu populasi.l*®! Dengan batas kesalahan 0.05
maka diperoleh sampel pada penelitian ini sebanyak 222 responden.

Teknis analisis dalam penelitian ini menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, dan analisis
regresi berganda dan pengujian hipotesis yaitu uji t, uji koefisien korelasi berganda (R), dan uji determinasi berganda
(R?) dilaksanakan dengan software SPSS versi 26.

Definisi Operasional
1. Kinerja karyawan merupakan hasil kinerja yang dicapai pegawai dengan kualitas dan Kkuantitas dalam
pelaksanaan tugas yang sesuai dengan tanggung jawabnya. Yang meliputi:
1) Kualitas, karyawan dalam melakukan pekerjaannya.
2) Kuantitas, seberapa cepat karyawan bekerja.
3) Pelaksanaan tugas, Karyawan dapat melakukan pekerjaannya secara akurat dan tanpa kesalahan.
4) Tanggung jawab, Kesadaran akan kewajiban untuk melakukan pekerjaan.
2. Kompetensi merupakan kemampuan dibutuhkan, dimiliki atau dilakukan untuk melakukan pekerjaan yang
berdasarkan pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja. Yang meliputi :
1) Keyakinan dan nilai-nilai, Keyakinan mampu menyelesaikan pekerjaan.
2) Keterampilan, kemampuan untuk mengoprasikan pekerjaan secara mudah dan cermat.
3) Pengalaman, Pengalaman kerja membantu mengurangi kesalahan di tempat kerja.
4) Karakteristik kepribadian, Kepribadian seseorang dapat berkembang sepanjang waktu, orang merespon
dan berinteraksi dengan lingkungan sekitarnya.
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5) Kemampuan Intelektual, Kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan.
6) Budaya Organisasi, Menyetujui dan mengikuti kebijakan yang ada didalam perusahaan.
Penempatan kerja merupakan menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan, keahlian
dan kecakapan yang dimiliki pada dirinya sesuai dengan keahliannya berdasarkan data analisis pekerjaan
sehingga bekerja secara efisien. Yang meliputi:
1) Pendidikan, Proses pengembangan kearah yang diinginkan.
2) Pengetahuan Kerja, Informasi yang harus dimiliki karyawan untuk memahami bagaimana mereka harus
bertindak dan bersikap di tempat kerja.
3) Keterampilan kerja, Keterampilan untuk melakukan pekerjaan.
4) Pengalaman kerja, Merupakan keahlian atau keterampilan yang dimiliki seeorang akibat perbuatan yang
telah dilakukannya dalam beberapa waktu tertentu.
Motivasi kerja mengikis perasaan malas, mengabaikan rintangan, mematahkan opini negatif dan membuktikan
kemustahilan. Yang meliputi :
1) Penghargaan, Keinginan untuk dihargai oleh karyawan lain dan atasan.
2) Rasa memiliki, karyawan ingin mencapai prestasi sesuai dengan ambisi yang dimiliki.
3) Kemampuan, Melaksanakan pekerjaan dan tanggung jawab yang dibebankan.
4) Job diskription, Menyelesaikan tugas dari perusahaan secara akurat dan cepat sesuai dengan target yang
ditentukan.
5) Prestasi, Melakukan sesuatu atau pekerjaan dengan sebaik-baiknya.
6) Tanggung Jawab, Memiliki rasa tanggung jawab yang besar terhadap pekerjaannya.

Dari Keterangan diatas dibangun kerangka konseptual yang merupakan hubungan variabel-variabel yang diteliti

: Kompetensi (X1), Penempatan Kerja (X2), Motivasi Kerja (X3), dapat digambarkan kerangka konseptualnya pada
sajian gambar 1. Berikut ini :

4 N\
Kompetensi
(X1) <
) T
4 . ] A =~ ~
Penempatan Kerja | _HZ_ - Kinerja Karyawan
(X2) - > )
J e
i -
) - -
Motivasi Kerja —— B
-
(X3)
L ) H4

Gambar 1: Skema Kerangka Konseptual

Keterangan :

------ > . Parsial
_— : Simultan
Hipotesis:

H1: Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Perumda Delta Tirta Sidoarjo

H2: Penempatan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Perumda Delta Tirta Sidoarjo
H3: Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Perumda Delta Tirta Sidoarjo
H4: Kompetensi, penempatan kerja, motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan

Perumda Delta Tirta Sidoarjo.

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons
Attribution License (CC BY). The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright
owner(s) are credited and that the original publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution
or reproduction is permitted which does not comply with these terms.



6|Page

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif Responden
1. Deskriptif karakteristik responden
Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan Prumda Delta Tirta Sidorjo sebanyak 222 responden.
Kriteria responden terdari dari jenis kelamin, usia dan posisi jabatan. Berikut ini disajikan karakteristik
responden dalam penelitian
Tabel 1. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase
1 Laki-laki 135 61%
2 Perempuan 87 39%
Jumlah 100%

Sumber : Data Diolah (2023)

Tabel 2. Karakteristik Berdasarkan Usia

No. Usia Jumlah Responden Presentase
1 22-35 tahun 94 42%
2 36-50 tahun 96 43%
3 >51 tahun 32 15%
Jumlah 100%

Sumber : Data Diolah (2023)

Tabel 3. Karakteristik Berdasarkan Posisi Jabatan

No. Posisi Jabatan Jumlah Responden Presentase
1  Kepala/Manajer 2 1%
2 Asisten/Waka 2 1%
3 Staff 219 98%
Jumlah 100%

Sumber : Data Diolah (2023)

Tabel 4. Penilaian Responden Terhadap Variabel Kompetensi

Klasifikasi/Jawaban Rata-

Indikator 1 2 3 4 5 gﬁgarl rata

(§T5) (@) (N) O] (S9) skor

Keyakinan dan Nilai 3 3 23 111 82 932 9,32
Keterampilan 1 1 8 75 137 1,012 10,12
Pengalaman 1 0 81 134 1,013 10,13
Karakteristik Kepribadian 1 2 19 115 85 947 9,47
Kemampuan Intelektual 1 0 9 118 94 970 9,70
Budaya Organisasi 1 0 13 124 84 956 9,56
Rata-rata 9,72

Sumber : Data Diolah (2023)
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Berdasarkan pada tabel 4. Total rata-rata skor untuk variabel kompetensi adalah 9,72 yang berarti bahwa secara
keseruhan responden setuju terhadap item pertanyaan pada variabel kompetensi. Indikator Pengalaman
merupakan indikator yang memiliki rata-rata skor tertinggi yakni 10,13 dan Nilai dan Keyakinan memiliki rata-
rata skor terendah yakni 9,32.

Tabel 5. Penilaian Responden Terhadap Variabel Penempatan Kerja

Klasifikasi/Jawaban Rata-

Indikator 1 2 3 4 5 gﬁgarl rata

(STS) (aS) () (5  (SS) skor

Pendidikan 1 3 14 100 104 969 9,69
Pengetahuan Kerja

X2.2 0 2 15 112 93 962 962

X2.3 0 1 17 98 106 975 9,75
Keterampilan Kerja

X2.4 0 1 16 109 96 966 9,66

X2.5 0 1 7 119 95 974 9,74

Pengalaman Kerja 0 3 13 126 80 949 9,49

Rata-rata 9,65

Sumber : Data Diolah (2023)

Berdasarkan pada tabel 5. Total rata-rata skor untuk variabel penempatan kerja adalah 9,65 yang berarti bahwa
secara keseruhan responden setuju terhadap item pertanyaan pada variabel penempatan kerja. Indikator
Pengetahuan Kerja merupakan indikator yang memiliki rata-rata skor tertinggi yakni 9,75 dan pengalaman kerja
memiliki skor terendah yakni 9,49.

Tabel 6. Penilaian Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja
Klasifikasi/Jawaban

. Total Rata-
Indikator 1 2 3 4 5 Skor rata
(STS) (M5 (N) (S) (SS) skor

Penghargaan 1 0 9 95 123 1,005 10,05
Rasa Memiliki 0 1 1 119 101 986 9,86
Kemampuan 0 0 12 115 95 971 9,71
Job Diskription 0 0 118 100 984 9,84
Prestasi 0 0 3 166 53 938 9,38
Tanggung Jawab 0 0 139 81 967 9,67
Rata-rata 9,75

Sumber : Data Diolah (2023)

Berdasarkan pada tabel 6. Total rata-rata skor untuk variabel penempatan kerja adalah 9,75 yang berarti bahwa
secara keseruhan responden setuju terhadap item pertanyaan pada variabel motivasi kerja. Indikator Penghargaan
merupakan indikator yang memiliki rata-rata skor tertinggi yakni 10,05 dan indikator prestasi memiliki skor rata-
rata terendah yakni 9,38.

Teknik Analisis Data :
1 Uji Validitas
Digunakan sebagai pengukur seberapa akurat kuisioner tersebut. Kuisioner dinyatakan akurat apabila
pernyataan kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuisioner tersebut. Dalam menguji
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tingkat validitas dapat dihitung dengan mengkolerasikan variabelnya dan dapat dinyatakan valid apabila r>0.3,
dan dinyatakan tidak valid apabila r<0.3.
Tabel 7. Hasil Uji Validitas

Variabel Item R Hitung R Tabel Keterangan
Kompetensi X11 0.479 0.3 Valid
X1.2 0.540 0.3 Valid
X1_3 0.441 0.3 Valid
X1 4 0.484 0.3 Valid
X1.5 0.528 0.3 Valid
X1_6 0.555 0.3 Valid
Penempatan Kerja X2 1 0.593 0.3 Valid
X2_2 0.629 0.3 Valid
X2_3 0.561 0.3 Valid
X2_4 0.593 0.3 Valid
X2 5 0.370 0.3 Valid
X2_6 0.651 0.3 Valid
Motivasi Kerja X3_1 0.549 0.3 Valid
X3_2 0.488 0.3 Valid
X3_3 0.611 0.3 Valid
X3_4 0.580 0.3 Valid
X3_5 0.540 0.3 Valid
X3_6 0.599 0.3 Valid
Kinerja Karyawan Y_1 0.501 0.3 Valid
Y 2 0.610 0.3 Valid
Y_3 0.600 0.3 Valid
Y_4 0.527 0.3 Valid
Y 5 0.602 0.3 Valid
Y_6 0.676 0.3 Valid

Sumber : Data Diolah (2023)

Berdasarkan hasil dari olah data pada 25 pernyataan kuisioner dari variabel (X) dan variable (Y) memiliki nilai
r hitung ditas r tabel, sehingga dengan demikian butiir instrument dari pernyataan kuisione dapat dikatakan valid
sebagai pengambilan data penelitian.

2 Uji Reliabilitas
Digunakan sebagai pengukur hasil pengukuran dengan memakai objek yang sama, dan memperoleh data

yang sama. Rumus yang dipakai untuk menentukan reliabilitas yaitu cronbach alpha. Dimana instrument
dikatakan reliabel jika cronbach alpha > 0.60.

Tabel 8. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel N Niai Cronbach Alpha Nilai Keterangan
Kompetensi 7 0.656 0.06 Reliabel
Penempatan Kerja 6 0.615 0.06 Reliabel
Motivasi Kerja 6 0.607 0.06 Reliabel
Kinerja Karyawan 6 0.617 0.06 Reliabel
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Sumber : Data Diolah (2023)

Dari uji reliabilitas SPSS 22 diperoleh nilai croncach alpha variabel kompetensi sebesar 0,656, variabel
penempatan kerja sebesar 0,615, variabel motivasi kerja sebesar 0,607 dan variabel kinerja karyawan sebesar
0,617. Variabel dpat diyatakan reliabel apabila memiliki nlai snesar >60 cronbach alpha sehingga instrument
kuisioner dapat dikatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik
1 Uji Normalitas
Tabel 9. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 222
Mean 0
Normal Parameters2? Std
o 1.167586
Deviation
Absolute 0.04
Most Extreme Differences Positive 0.04
Negative -0.031
Test Statistic 0.04
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢%4

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber : Data Diolah (2023)

Hasil uji normalitas pada penelitian ini diperoleh sig sebesar 0.200. Data dapat dinyatakan berdistribusi
normal jika nilainya lebih besar dari 0.05. Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa tiap variabel data
telah berdistribusi normal karena nilai sig lebih besar dari 0,05.

2. Uji Autokorelasi
Tabel 10. Hasil Uji Autokorelasi

Model R R Square Adjusted R Std.‘ Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 7262 0.527 0.52 1.176 1.734

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Penempatan Kerja, Kompetensi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data Diolah (2023)
Dari hasil pengujian autokorelasi menunjukkan nilai Durbin Waston terletak antara -2 dan 2 = -2< 1.734
< 2. Dapat disimpulkan bahwa tidak ditemukannya autokorelasi dalam model regresi.
3 Uji Heteroskodastisitas
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual
4

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskodastisitas
Sumber : Data Diolah (2023)

Gambar pada grafik plot penelitian ini terjadi penyebaran titik-titik yang ditimbulkan tidak terbentuk pola
tertentu. Dan terbentuknya secara acak serta arah didalam penyebarannya gambar tersebut berposisikan di atas
maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga disimpulkan tidak terjadinya heteroskedastisitas.

4 Uji Multikolonieritas

Tabel 11. Hasil Uji Multikolonieritas

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Tolerance VIF
1 (Constant) 5.388 1.410 3.821 .000
Kompetensi .227 .059 245  3.824 .000 .530 1.888
Penempatan Kerja .045 .042 .055 1.070 .286 .817 1.224
Motivasi Kerja .515 .061 519  8.468 .000 .578 1.731

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah (2023)

Masing-masing variabel penelitian ini memiliki nilai VIF untuk variabel kompetensi sebesar 1,888

(<10), variabel penempatan kerja sebesar 1,224 (<I0), dan variabel motivasi kerja sebesar 1.731 (<10).

Berdasarkan hasil tersebut dapat dikatakan bahwa variabel-variabel yang digunakan tidak mengalami korelasi

antar variabel sehingga terbebas dari masalah multikolenieritas.

Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 12. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 5.388 1.410 3.821 .000
Kompetensi .227 .059 .245 3.824 .000
Penempatan Kerja .045 .042 .055 1.070 .286
Motivasi Kerja .515 .061 .519 8.468 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Data Diolah (2023)
Y = a+BIXI + B2X2 + B3X3+e
=5,388 + 0,227 X1 +0.045 X2 + 0,515 X3
Berdasarkan persamaan regresi tersebut, dapat diartikan bahwa:

1 Konstanta (a)
a ialah nilai konstanta bernilai positif sebesar 5,388. Hal tersebut menunjukkan jika variabel kompetensi
(X1), penempatan kerja (X2), dan motivasi Kerja (X3) berpengaruh dalam satuan, maka variabel kinerja
karyawan (YY) juga naik.

2 Kompetensi
Koefesien beta pada variabel X1 sebesar 0,227 yang berarti bahwa setiap perubahan pada variabel
kompetensi (X1) sebesar satu satuan akan mengakibatkan perubahan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,227
satuan.

3. Penempatan Kerja
Koefesien beta pada variabel X2 sebesar 0,045 yang berarti bahwa setiap perubahan pada variabel
penempatan kerja (X2) sebesar satu satuan akan mengakibatkan perubahan kinerja karyawan () sebesar
0,045 satuan.

4. Motivasi Kerja
Koefesien beta pada variabel X3 sebesar 0,515 yang berarti bahwa setiap perubahan pada variabel motivasi
kerja (X3) sebesar satu satuan akan mengakibatkan perubahan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,515 satuan.

Uji Hipotesis

1. Uji Parsial (Uji t)

Tabel 13. Hasil Uji t

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.388 1.410 3.821 .000
Kompetensi .227 .059 .245 3.824 .000
Penempatan Kerja .045 .042 .055 1.070 .286
Motivasi Kerja 515 .061 519 8.468 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah (2023)

Pada hasil uji parsial, pengaruh setiap variabel X terhadap variabel Y, maka dapat diuraikan sebagai berikut:

1.

Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan

Nilai t hitung diperoleh 3,824 sedangkan t tabel sebesar 1,984. t hitung>t tabel 1.984 memiliki nilai
signifikan sebesar 0,00<0,05 sehingga disimpulkan secara parsial variabel kompetensi (XI) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y).

Penempatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Nilai t hitung diperoleh 1,070 sedangkan t tabel sebesar 1,984. t hitung<t tabel 1.984 dan memiliki nilai
signifikan sebesar 0,286>0,05 sehingga disimpulkan secara parsial variabel Penempatan Kerja (X2) tidak
berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Dan nilai signifikan lebih besar dari 0,05 maka
disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.

Motivasi Kerja
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Nilai t hitung diperoleh 8,468 sedangkan t tabel sebesar 1,984. t hitung>t tabel 1.984 memiliki nilai
signifikan sebesar 0,00<0,05 sehingga disimpulkan secara parsial variabel Motivasi Kerja (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja karyawan (Y).

2. Uji Simultan (Uji F)
Tabel 14. Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 335.513 3 111.838 80.924 .00QP
Residual 301.280 218 1.382
Total 636.793 221

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Penempatan Kerja, Kompetensi

Sumber : Data Diolah (2023)
Berdasarkan pengujian pada tabel diatas, diperoleh nilai Fhitung 80,924 lebih besar dibandingkan dengan

Ftabel 3.04, dan sig. 0,000 lebih kecil dari alpha 5% (0,05), artinya secara bersama-sama variabel bebas yang
terdiri dari kompetensi (X1), penempatan kerja (X2), dan motivasi kerja (X3) secara simultan berpengaruh
terhadap variabel terikat kinerja karyawan.

3. Uji Koefisien Korelasi Berganda (R)
Tabel 15. Hasil Uji Koefisien Korelasi

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 7262 527 .520 1.176

Sumber : Data Diolah (2023)
Dari hasil tabel diatas hasil diperoleh nilai R yaitu sebesar 0,726 atau (72,6% ). Maka dapat disimpulkan

nilai R tersebut dikatakan positif dan menunjukkan adanya hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat
yang cukup kuat dikarenakan nilainya lebih dari 50%.

4. Uji Determinasi Berganda (R?)
Tabel 16. Hasil uji Determinasi Berganda (R?)

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 7262 527 .520 1.176

Sumber : Data Diolah (2023)
Dari hasil tabel diatas hasil diperoleh nilai R Square yaitu sebesar 0,527 atau (52,7% ). Hal ini menunjukkan

besarnya pengaruh variabel kompetensi (X1), penempatan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap variabel
terikat kinerja karyawan (Y) sebesar 52,7% dan sisanya 47,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti
pada penelitian ini.

PEMBAHASAN :
Hipotesis Pertama (H1) : Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Perumda Delta Tirta
Sidoarjo

Berdasarkan hasil analisis data variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan, menunjukkan terdapat
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang artinya naik turunnya kinerja karyawan mampu
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dipengaruhi oleh kompetensi yang dimiliki oleh karyawan tersebut. Hal ini sejalan dengan Rosmaini & Tanjung
(2019) Semakian tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki, maka semakin baik kinerja yang dilakukan oleh karyawan
tersebut. Melalui kompetensi yang baik dan memadai, karyawan akan lebih menguasai dan mampu melaksanakan
tugas yang diberikan dengan lebih baik.

Hasil penelitian ini didukung oleh hasil jawaban responden dalam indikator kompetensi, indikator yang
paling banyak mendapatkan jawaban setuju didapatkan pada variabel Pengalaman, dimana pada indikator pengalaman
responden setuju sebanyak 95% karyawan. Hal ini membuktikan pengalaman mempunyai peranan penting dalam
kinerja karyawan. Peran pengalaman kerja dapat memperdalam dan memperluas kemampuan dalam bekerja. Jika
pegawai memiliki banyak pengalaman, maka kemampuan yang dimiliki pegawai akan menjadi lebih baik saat
menjalankan pekerjaannya. Semakin banyak pengalaman kerja seorang pegawai maka semakin kaya, luas dan
memungkinkan peningkatan kerjanya.

Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan Dedi Syahputra & Tanjung (2020) yang menemukan
kompetensi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Angka Pura Il (Persero) Kantor
Cabang Kualanamu. Dan Rosmaini & Tanjung (2019) juga menunjukkan kompetensi bepengaruh secara positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh
Tamiang.®
Hipotesis Kedua (H2) : Penempatan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Perumda Delta
Tirta Sidoarjo

Berdasarkan hasil analisis data variabel penempatan kerja terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa
penempatan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Yang artinya penempatan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan Perumda Delta Tirta Sidoarjo.

Hasil jawaban dari responden dalam indikator penempatan kerja, indikator yang paling banyak
mendapatkan jawaban setuju didapatkan pada variabel pengetahuan kerja. dimana pada pengetahuan kerja responden
setuju sebanyak 92% karyawan. Pengetahuan kerja merupakan pengetahuan yang dimiliki oleh seorang karyawan
dalam melaksanakana pekerjaannya sehingga karyawan tersebut mampu untuk melaksanakan pekerjaannya. Terdapat
keterbatasan penelitian saat penyebaran kuisioner, dimana kondisi kelompok sampel terdapat perbedaan dan
membuat sasaran dalam penelitian ini tidak menjadi homogen.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang menganalisa pengaruh penemptan kerja
terhadap kinerja karyawan Edo, Dkk (2022) yang juga menunjukkan penempatan kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.?

Hipotesis Ketiga (H3) : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Perumda Delta Tirta
Sidoarjo

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan variabel motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Perumda Delta Tirta Sidoarjo. Hasil analisis data menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan. Hal ini menandakan semakin besar motivasi yang diberikan maka semakin tinggi pula
kinerja karyawan yang dihasilkan. Dengan kata lain, motivasi kerja merupakan daya dorong yang dapat meningkatkan
semangat kerja karyawan, yang pada akhirnya tercapai kinerja.

Hasil penelitian ini didukung oleh hasil jawaban responden dalam indikator motivasi kerja, indikator yang
paling banyak mempengaruhi motivasi kerja karyawan adalah indikator penghargaan. Penghargaan digunakan untuk
memotivasi seorang karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya dengan anggapan bahwa mendapatkan hadiah
atas hasil kerja kerasnya. Dimana pada indikator penghargaan responden setuju sebanyak 90% karyawan. Hal ini
membuktikan penghargaan (reward) mempunyai peranan penting dalam kinerja karyawan.

Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan Hasi, dkk (2020) menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan berdampak signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.®! Penelitian Sadat, dkk (2020)
motivasi memberikan pengaruh poditif kepada kinerja karyawan.*®l dan penelitian Hustia (2020) yang menunjukkan
adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan WFO Masa Pandemi.[*6]

Hipotesis Keempat (H4) : Kompetensi, Penempatan Kerja, dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada Perumda Delta Tirta Sidoarjo
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Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel kompetensi, penempatan kerja dan motivasi kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh jawaban
responden, yakni dalam variabel kompetensi jumlah setuju sebanyak 95% karyawan pada indikator pengalaman, pada
variabel penempatan kerja jumlah setuju didapatkan sebanyak 92% karyawan pada indikator pengetahuan kerja dan
pada variabel motivasi kerja mendapatkan jumlah responden setuju sebanyak 90% karyawan pada indikator
penghargaan. Hal ini berarti bahwa dengan uji statistik kompetensi, penempatan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh
nyata (signifikan) secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Perumda Delta Tirta Sidoarjo.

Penelitian ini mendukung penelitian dari Dedi Syahputra dan tanjung (2020) yang membuktikan bahwa
adanya pengaruh peran kompetensi terhadap kinerja karyawant4, penelitian menurut Edo, Dkk (2022) yang
menyatakan bahwa penempatan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan™? dan penelitian Hasi, dkk (2020)
yang menunjukkan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. !

IV. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pengaruh kompetensi, penempatan kerja dan motivasi kerja
maka dapat disimpulkan, Kompetensi berpengaruh positif dan sinifikan terhadap kinerja karyawan, Penempatan kerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dan adanya pengaruh kompetensi, penempatan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan secara
simultan dalam penelitian ini. variabel motivasi kerja yang paling dominan dalam mempengaruhi kinerja karvawan,
Dari variabel - variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini.

Diharapkan untuk mempertimbangkan penempatan kerja pegawai sesuai dengan kemampuan setiap
individu, selain itu, pemimpin perlu lebih memberikan motivasi kepada pegawai, agar semangat semakin baik.

Keterbatasan Penelitian :
1. Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu sampel yang digunakan dalam penelitian ini seharusnya lebih
homogen sehingga hasil yang diharapkan juga akan lebih akurat dan tingkat valid suatu data juga maksimal.
2. Data penelitian yang diperoleh belum tentu dapat mencerminkan keadaan yang sebenarnya karena penyebaran
kuisioner yang tidak homogen.
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