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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh: rekrutmen
terhadap kinerja karyawan, penempatan kerja terhadap Kinerja karyawan, konflik
peran terhadap kinerja karyawan dan rekrutmen, penempatan kerja dan konfili peran
terhadap Kinerja karyawan. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.
Persero Batam yang berjumlah 159 karyawan tetap. Sampel penelitian ini adalah
sebanyak 61 karyawan dengan menggunakan teknik random sampling. Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif, dengan analisis statistik menggunakan metode
Regresi Linear Berganda. Hasil penelitian ini adalah rekrutmen berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja karyawan, penempatan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kienrja karyawan, konflik peran berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dan rekrutmen, penempatan kerja dan konflik peran berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Abstract

This study aims to see and analyze the effects of: recuitment on employee
performance, work placement on employee performance, Conflict role on employee
performance, and recuitment, work placement, and conflict role on employee
performance The population of this study were all employees of PT. Persero Batam
which assesses 159 employees. The sample of this research is of 61 employees using
random sampling technique. This research is a quantitative study, with statistical
analysis using the Multiple Linear Regression method. The results of this study are
recruitmen that has a significant effect on employee performance, wor placement
has a significant effect on employee performance, confict role ha a significant effect
on employee performance, and recuitment, work placement and conflict role have a
significant effect on employee performance.
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PENDAHULUAN

Untuk menghadapi persaingan di era kompetisi global, perusahaan dituntut
untuk memiliki keunggulan kompetitif dengan meningkatkan kinerja sumber daya
manusianya (SDM) agar lebih unggul dibandingkan dengan para pesaing lainnya.
Dalam rangka memenangkan persaingan tersebut perusahaan yang memiliki
keunggulan kompetitif selalu menggunakan sumber—sumber yang dapat di
andalkan. Salah satu sumber tersebut adalah sumber daya manusia. Sumber daya
manusia merupakan bagian terpenting dalam pencapaian tujuan organisasi baik
perusahaan besar maupun kecil. Di era kompetisi global ini, sumber daya manusia
sangat menentukan kinerja keberhasilan sebuah perusahaan.

Kinerja kerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam
menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab yang diberikan dalam satu periode
tertentu (Kasmir, 2016). Kinerja merupakan suatu tolak ukur untuk menentukan
keberhasilan sebuah perusahaan yang dimana kinerja karyawan dinilai dan
dilakukan secara sistematis serta terukur untuk mengetahui seberapa besar kinerja
karyawan atau kinerja organisasi dalam sebuah perusahaan yang juga memberikan
tanggung jawab yang sesuai kepada pegawai agar dapat bekerja dengan efektif dan
efisien untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan/ditagetkan. Pernyataan
tersebut didukung dengan hasil penelitian dari Nurhayati (2016), yang menyatakan
bahwa kinerja individual harus diukur, serta dibandingkan dengan standar yang ada
lalu hasil dari itu semua harus dibicarakan kepada seluruh karyawan agar mendapat
hasil yang baik.

Pada proses mencapai tujuan perusahaan tersebut peran manager manajemen
sumber daya manusia menjadi sangat penting, banyak aspek-aspek yang harus
diperhatikan mulai dari perencanaan rekrutmen karyawan, penempatan kerja dan
konflik peran yang dimana akan menimbulkan efek negatif bagi karyawan apabila
pada proses rekrutmennya saja tidak sesuai dengan kualifikasi pekerja yang
diharapkan.

Rekrutmen adalah proses untuk mendapatkan tenaga kerja yang sesuai dengan
standar dari suatu perusahaan, instansi baik negeri maupun swasta, maupun dalam
bidang pendidikan untuk menghasilkan kualitas tenaga kerja yang sesuai dengan
syarat kompetensi pada tempat kerja (Riniwati, 2016). Mengingat rekrutmen adalah
bidang yang sangat penting, karena rekrutmen adalah “pintu gerbang” guna
mewujudkan sumber daya insani dengan pengetahuan yang diperlukan, maka harus
dibuat sistem rekrutmen yang sangat efektif dan efisien (Zainal, Kamal, dan Natsir
2014).

Oleh karena, karyawan merupakan sumber daya yang sangat penting bagi
kelangsungan hidup perusahaan, sehingga perlu mendapat perhatian hal-hal yang
berkaitan dengan kinerja karyawan dalam rangka mencapai tujuan perusahaan
(Rukmini, 2017). Tidak hanya karyawan menjadi penting bagi perusahaan tapi
nantinya karyawanlah yang menopang keberlangsungan hidup perusahaan tersebut.
Rekrutmen yang dilaksanakan dengan benar dan tepat sesuai dengan etika suatu
perusahaan akan dapat membantu perusahaan untuk menempatkan karyawan pada
posisi penempatan kerja yang sesuai. Pernyataan tersebut di dukung dengan hasil
penelitian dari (Komaling, Adolfina, dan Untu 2016), yang mengemukakan bahwa
rekrutmen merupakan hal yang penting dalam pengadaan tenaga kerja. Apabila
rekrutmen ini berhasil, maka akan banyak pelamar yang memasukkan lamarannya
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ke perusahaan. Dengan demikian, peluang perusahaan untuk mendapatkan
karyawan yang terbaik semakin besar.

Penempatan kerja merupakan suatu proses memposisikan karyawan/ pegawai
berdasarkan skill (keahlian), kompetensi, kualitas, kualifikasi, wawasan, serta
kreatifitas ke posisi yang tepat dan jabatan yang tepat bertujuan untuk menghasilkan
kinerja yang optimal sesuai dengan keahlian dibidangnya. Hal tersebut sesuai
dengan prinsip “The right man in the right place and the right man behind the right
job” atau “Penempatan orang-orang yang tepat pada tempat yang tepat dan
penempatan orang yang tepat untuk jabatan yang tepat” (Hasibuan, 2014).

Penempatan kerja karyawan termasuk yang menjadi faktor penting dalam
mempengaruhi kinerja. Kadang kala pada proses penempatan kerja adanya
ketidakcocokan dengan pekerjaan atau kualifikasi, pengetahuan, skill yang dimiliki
oleh karyawan. Perusahaan akan mengalami kesulitan di masa yang akan datang
apabila tidak menempatkan karyawan sesuai dengan bakat dan kemampuan
mereka. Ketidakcocokan terhadap pekerjaan yang dirasakan dalam diri karyawan
tersebut terjadi karena terdapat karyawan pada bagian tertentu harus berperan
sebagai karyawan pada bagian lainnya inilah yang dapat menimbulkan konflik
peran antara karyawan satu dan lainnya.

Penempatan sumber daya manusia dipandang sebagai proses pencocokan antara
keahlian individu dengan pekerjaan yang dipersyaratkan sehingga hal tersebut
memegaruhi kinerja karyawan. Pernyataan tersebut di dukung dengan hasil
penelitian dari Hasanah (2017), yang menjelaskan bahwa dengan adanya
penempatan karyawan yang pada posisi yang tepat maka kinerja karyawan akan
maksimal dan sebaliknya jika penempatan karyawan tidak tetap maka semangat
kerja karyawan akan turun sehingga kinerja juga turun.

Konflik peran merupakan situasi dimana individu mengalami ketidaksesuaian
antara perintah atau permintaan yang diberikan dengan komitmen dari suatu peran
(Wiguna, 2014). Konflik juga dapat terjadi apabila harapan peran mengakibatkan
seseorang sulit membagi waktu dan sulit untuk melaksanakan salah satu peran
karena hadirnya peran yang lain.

Work overload (pekerjaan berlebih) akan terjadi ketika seseorang karyawan
mempunyai terlalu banyak pekerjaan yang harus dikerjakan di bawah tekanan
jadwal waktu yang sangat ketat dan kelebihan pekerjaan dan tidak sesuai dengan
waktu dan kemampuan (Kusumawardani, Suprayitno, dan Utami 2014). Kondisi
seperti inilah yang sering menimbulkan konflik peran dan dapat berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan maupun perusahaan. Pernyataan tersebut di dukung
dengan hasil penelitian dari Sorongan, Mandey, dan Lumanauw (2015), yang
mengemukakan bahwa konflik peran terjadi ketika para karyawan dituntut untuk
berperan dalam segala posisi yang ada di dalam perusahaan. Sementara
kemampuan dan keahlian karyawan terbatas, mengingat bahwa mereka diterima
sesuai dengan posisi yang mereka pilih. Oleh karena itu, banyak karyawan tidak
mengetahui peran mereka serta harapan pada peran yang mereka ambil di dalam
perusahaan. Sehingga konflik peran memengaruhi kinerja karyawan.

PT. Pengusahaan Daerah Industri Pulau Batam (Persero) atau yang lebih dikenal
dengan PT. Persero Batam merupakan sebuah perusahaan yang melaksanakan
pembangunan bergerak dalam bidang pelayanan/jasa kepelabuhan laut dan udara
yang memiliki pengalaman dan fasilitas terbesar di kawasan Batam. Fasilitas
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dimaksud digunakan untuk menunjang kegiatan-kegiatan industri arus lalu lintas
barang dan perdagangan. Untuk itu organisasi perusahaan selalu berusaha
memerhatikan setiap karyawannya karena mereka merupakan sumber daya
manusia yang sangat penting bagi aktivitas perusahaan. Mulai dari proses
rekrutmen yang harus sesuai dengan prosedur, penempatan yang harus sesuai
dengan keahlian/skill serta latar belakang pendidikan yang dimiliki, dan hal-hal
yang memicu timbulnya konflik peran dalam melaksanakan tugas sehingga
menyebabkan menurunnya Kinerja karyawan dan dapat berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.
Rumusan masalah

Berdasarkan dari latar belakang penelitian, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut: Apakah Rekrutmen berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan? Apakah Penempatan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan? Apakah Konflik Peran berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan? Apakah Rekrutmen, Penempatan Kerja, Konflik Peran secara bersaman
berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
Tujuan Penelitian

Penelitian ini memeiliki tujuan sebagai berikut: Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja Karyawan. Untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh penempatan kerja terhadap Kinerja Karyawan. Untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh Konflik Peran terhadap Kinerja Karyawan
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Rekrutmen, Penempatan Kerja, dan
Konflik Peran secara bersamaan terhadap Kinerja Karyawan.
TINJAUAN PUSTAKA
Rekrutmen

Rekrutmen merupakan kegiatan untuk menarik sejumlah pelamar agar tertarik
dan melamar ke perusahaan sesuai dengan kualifikasi yang diinginkan. Artinya
perusahaan sengaja membuka lowongan sehingga pelamar datang langsung ke
perusahaan atau juga bisa melalui pos atau email (Kasmir, 2016).
Penempatan Kerja

Penempatan kerja adalah kebijaksanaan atasan memposisikan pegawai pada
pekerjaan yang didasarkaan pada kompetensi yang dimiliki pegawai. Olehnya itu
penempatan kerja harus betul-betul disesuaikan dengan kemampuan, skill,
wawasan dari pegawai yang tempatkan (Mansur, 2017).
Konflik Peran

Konflik peran merupakan situasi dimana individu mengalami ketidaksesuaian
antara perintah atau permintaan yang diberikan dengan komitmen dari suatu peran
(Wiguna, 2014)
Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja atau prestasi kerja baik dicapai oleh individu pegawai
yang sesuai dengan peran dan tugas - tugas yang dibebankan kepadanya selama
periode tertentu yang berhubungan dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari
organisasi tempat individu tersebut bekerja (Susijawati, Maryam, dan Lisa 2017).
Metode Penelitian
Rancangan Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan-
kedudukan variabel —variabel yang diteliti serta hubungan anatara satu variabel
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dengan variabel lain. Penelitian ini termasuk pada penelitian asosiatif/ hubungan
yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala
penelitian, Sugiyono (2016). Penelitian ini bersifat eksplanatory, yaitu tipe
penelitian yang menjelaskan antara variabel-variabel yang ada yaitu variabel
rekrutmen, variabel penempatan kerja, variabel konflik peran dan variabel kinerja
kerja. Teknik pengumpulan awal yaitu observasi awal peneliti, penelitian
kepustakaan dan penelitian lapangan dengan menyebarkan instrument penelitian
berupa angket dengan berskala Likert kepada sampel dari populasi penelitian
sebanyak 61 orang karyawan pada PT. Persero Batam. Metode analisis data yang
digunakan merupakan analisis data kuantitatif.
Populasi, Sampel, dan Penarikan Sampel

Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan PT. Pengusahaan Daerah
Industri Pulau Batam (Persero) yang berjumlah 159 orang. Dengan jumlah populasi
(N) sebanyak 159 karyawan pimpinan dan karyawan pelaksana dengan tingkat
kesalahan 10%, maka besarnya sampel adalah sebanyak 61 karyawan dengan
menggunakan teknik random sampling.
Variabel Penelitian

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yakni
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Rekrutmen (Xi), Penempatan Kerja
(X2), Konflik Peran (X3) dan Variabel terikat (dependen) dalam hal ini variabel
dependennya adalah Kinerja Karyawan (Y) dan Definisi operasional variabel
sebagai berikut: Menurut (Hasanah, 2017) Rekrutmen pada dasarnya merupakan
usaha untuk mengisi jabatan atau pekerjaan yang kosong di lingkungan suatu
organisasi atau perusahaan, untuk itu terdapat dua sumber sumber tenaga kerja
yakni sumber dari luar (eksternal) organisasi atau dari dalam (internal) organisasi.
Menurut (Aldilaningsari, Al Musadieq, dan Hakam 2016) Penempatan kerja
merupakan penugasan untuk menyalurkan karyawan dengan menempatkan
karyawan tersebut pada posisi atau jabatan yang sesuai untuk memperoleh kinerja
yang baik dan optimal berdasarkan pada pengetahuan, kemampuan, dan
ketrampilannya. Menurut (Fatikhin, Hamid, dan Mukzam 2017)Konflik dapat
terjadi jika terdapat perbedaan diantara dua orang atau lebih misalnya perbedaan
persepsi, persaingan, pengetahuan, tujuan, dan perbedaan lainnya yang terjadi antar
individu, kelompok, atau organisasi. Menurut Mangkunegara (2019) mengatakan
kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dihasilkan untuk mencapai tujuan yang
diharapkan.
Prosedur Pengumpulan Data

Data penelitian adalah data primer yang dikumpulkan dengan menggunakan
kuisioner. Bersama kuisioner dilampirkan surat yang menjelaskan maksud dan
tujuan pengisian kuisioner. Pengambilan data dalam penelitian ini dilakukan
dengan cara: observasi awal, penelitian kepustakaan, kemudian penelitian
lapangan. Penyebaran kuesioner dilakukan pada saat penelitian lapangan, teknik
penyerahan kuesioner yaitu peneliti terjun langsung untuk menyebarkan kuesioner
dan mengambilnya langsung. Teknik ini lebih baik dibandingkan dengan melalui
perantara karena dapat memperkecil perbedaan interprestasi antara responden
dengan peneliti.
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Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan dengan menggunakan SPSS statistics 24 (Statistical
Package for the Social Sciences).
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

PT. Pengusahaan Daerah Industri Pulau Batam (Persero Batam) merupakan
suatu BUMN vyang bergerak dibidang jasa logistik, jasa bongkar muat, layanan
kepelabuhan, jasa transportasi kontainer kargo, pergudangan udara, jasa penyewaan
properti baik gudang tertutup maupun gudang terbuka serta stasiun pengisian bahan
bakar umum (SPBU). PT. Pengusahaan Daerah Industri Pulau Batam (Persero
Batam) berdiri pada tahun 1973 yang berlamat JI. Yos Sudarso No.01, Kec. Batu
Ampar, Kota Batam, Kepulauan Riau 29444. Dengan terbitnya Keputusan Presiden
nomor 74/1971 tentang Pengaturan Pulau Batam sebagai daerah industri dan
disusul dengan Keputusan Presiden nomor 41/1973 tentang penetapan kedudukan
dan kelembagaan yang ditugasi untuk melaksanakan dari mengembangkan Daerah
Industri Pulau Batam, yaitu Badan Pengawasan Daerah Industri Pulau Batam,
Otorita Pengembangan Daerah Industri Pulau Batam (Otorita Batam), Perusahaan
Persero pengusaha Daerah industri Pulau Batam (Persero Batam).
Deskripsi Sampel Penelitian

Responden terdiri dari 61 responden, terdiri dari 53 laki-laki dan 8 perempuan.
Usia rata-rata responden 41-50 tahun. Pendidikan terakhir rata-rata responden
SLTA dengan 32 karyawan, SLTP dengan 1 karyawan, S1 dengan 27 Karyawan,
dan S2 dengan 1 karyawan.
Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis ini didasarkan atas pengolahan data penelitian dengan
menggunakan analisis SPSS.
Uji Validitas

Tabel 1 Uji Validitas
Variabel Rekrutmen (X1), Penempatan Kerja (X2), Konflik Peran (X3) dan
Kinerja Karyawan (Y)

Variabel Corrected Item r Tabel Keterangan
Pertanyaan
Total
Correlation
Rekrutmen 0,544 0,254 Valid
0,629 0,254 Valid
0,655 0,254 Valid
0,637 0,254 Valid
0,634 0,254 Valid
0,581 0,254 Valid
Penempatan 0,345 0,254 valid
Kerja 0,583 0,254 Valid
0,69 0,254 Valid
0,865 0,254 Valid
0,574 0,254 Valid
0,771 0,254 Valid
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0,803 0,254 Valid

0,539 0,254 Valid

0,795 0,254 Valid

0,637 0,254 Valid

Konflik Peran 0,865 0,254 Valid
0,763 0,254 Valid

0,814 0,254 Valid

0,839 0,254 Valid

0,478 0,254 Valid

Kinerja 0,640 0,254 Valid
Karyawan 0,563 0,254 Valid
0,743 0,254 Valid

0,697 0,254 Valid

0,677 0,254 Valid

0,560 0,254 Valid

0,619 0,254 Valid

0,655 0,254 Valid

Sumber: Hasil Penelitian, 2021

Dari semua pernyataan untuk masing-masing variabel (Rekrutmen,
Penempatan Kerja dan Konflik Peran terhadap Kinerja Karyawan)
menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai r hitung yang lebih besar dari
rtabel, sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur semua variabel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah valid atau dalam artian data yang
digunakan dalam penelitian ini tepat, memiliki kesesuaian yang tinggi dengan
kenyataan yang ada dan memiliki kesejajaran antara tes dan kriteria.
Uji Reliabilitas

Tabel 2 Uji Reliabilitas

Variabel Alpha Keterangan
Rekrutmen (X1) 0,666 Reliabel
Penempatan Kerja (X2) 0,857 Reliabel
Konflik Peran (X3) 0,818 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,784 Reliabel

Sumber: Hasil penelitian, 2021
Berdasarkan Tabel 2, nilai Alpha Cronbach’s untuk masing-masing variabel
memiliki Cronbach Alpha > 0,60. Dengan demikian variabel rekrutmen,
penempatan kerja, konflik peran, dan kinerja karyawan dapat dikatakan realibel.
Uji Multikolinearitas
Tabel 5 Uji Multikolonearitas

Variabel Tolerance VIF Kriteria
X1 0,993 1,007 Tidak terjadi multikolinearitas
X2 0,580 1,725 Tidak terjadi multikolinearitas
X3 0,581 1.722 Tidak terjadi multikolinearitas

Sumber: Hasil penelitian, 2021
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multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi
Uji Heterokedastisitas

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat hasil perhitungan menunjukkan nilai
tolerance variabel independen memiliki nilai tolerance > 0,10 dan hasil
perhitungan nilai VIF juga menunjukkan variabel independen memiliki nilai
VIF <10. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi

Regression Studentized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1 Uji Heteroskedastisitas

Dari grafik scatterplot diatas terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak serta
tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga
model regresi layak dipakai untuk memprediksi Kinerja berdasarkan masukan
variabel independen Rekrutmen, Penempatan Kerja, dan Konflik Peran.
Uji Regresi Linier Berganda
Hasil dari Analisis Regresi Linear Berganda tercantum pada Tabel 6.
Tabel 6

Ringkasan hasil analisa Regresi Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Standardi T Sig.

Coefficients zed

Coefficie

nts

B Std. Beta

Error
1| (Constant) 10,257 4,142 2,476 ,016
Rekrutmen (X1) 327 ,119 277 | 2,751 ,008
Penempatan Kerja ,259 ,093 ,367 | 2,779 ,007
(X2)

Konflik Peran (X3) ,220 ,105 277 | 2,098 ,040

A. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()

Sumber: Hasil Penelitian, 2021
Berdasarkan tabel diatas dapat disusun persamaan regresi linear berganda
sebagai berikut:
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Kinerja= a10,257 + 0,327 Rekrutmen + 0,259 Penempatan Kerja + 0,220 Konflik

Peran.

Dari persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa:

a) Nilai konstanta (o) sebesar 10,257 artinya apabila variabel Rekrutmen,
penempatan kerja dan konflik peran, bernilai 0, maka Kinerja karyawan pada
Kantor Pusat PT Pengusahaan Daerah Industri Pulau Batam (Persero) sama
dengan 10,257

b) Nilai koefisien regresi variabel Rekrutmen adalah 0,327. Nilai Rekrutmen yang
menunjukkan adanya hubungan yang searah antara variabel Kinerja dengan
rekrutmen yang artinya jika rekrutmen mengalami peningkatan 1 (satu) poin,
maka Kinerja akan mengalami peningkatan sebesar 0,327 dengan asumsi
bahwa variabel bebas lainnya tetap.

c) Nilai koefisien regresi variabel Penempatan Kerja adalah 0,293 Nilai
Penempatan Kerja yang menunjukkan adanya hubungan yang searah antara
variabel Kinerja dengan Penempatan Kerja yang artinya jika Penempatan Kerja
mengalami peningkatan 1 (satu) poin, maka Kinerja akan mengalami
peningkatan sebesar 0,259 dengan asumsi bahwa variabel bebas lainnya tetap

d) Nilai koefisien regresi variabel Konflik Peran adalah 0,220 Nilai Konflik Peran
yang menunjukkan adanya hubungan yang searah antara variabel Kinerja
dengan Konflik Peran yang artinya jika Konflik Peran mengalami peningkatan
1 (satu) poin, maka Kinerja akan mengalami peningkatan sebesar 0,220 dengan
asumsi bahwa variabel bebas lainnya tetap.

Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t)

Tabel 7 hasil Uji Signifikansi Parsial (Uji t)

Coefficients?

Model Unstandardized Standardi t Sig.

Coefficients zed

Coefficie

nts

B Std. Beta

Error
1 | (Constant) 10,257 4,142 2,476 ,016
Rekrutmen (X1) 327 ;119 277 | 2,751 ,008
Penempatan Kerja ,259 ,093 367 | 2,779 ,007
(X2)

Konflik Peran (X3) ,220 ,105 277 | 2,098 ,040

A. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Hasil Penelitian, 2021
Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa semua variabel bebas
mempunyai pengaruh terhadap variabel Y (Kinerja karyawan). Berikut penjabaran
mengenai analisa dari penelitian berdasarkan variabel
1. Variabel Rekrutmen nilai sig 0,008 dan nilai t nhiung 2,751. Ini berarti nilai sig
lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 (<0,05). Dan berdasarkan perbandingan t
hitung dengan t tavel (t tavel 0=0,05, df=57) didapat t nhitung 2,751 lebih besar dari t
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tabel 1,67203 (2,751 > 1,67203). Maka dalam hal ini Ha diterima dan Ho ditolak
sehingga Rekrutmen berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja

2. Variabel Penempatan Kerja nilai sig 0,007 dan nilai t hitng 2,779. Ini berarti nilai
sig lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 (<0,05). Dan berdasarkan
perbandingan t nitung dengan t taver (t taber 0=0,05, df=57) didapat t nitung 2,779
lebih kecil dari t tabel 1,67203 (2,779 > 1,67203). Maka dalam hal ini Haditerima
dan Ho ditolak sehingga Penempatan Kerja berpengaruh secara parsial terhadap
Kinerja

3. Variabel Konflik Peran nilai sig 0,040 dan nilai t niung 2,098. Ini berarti nilai sig
lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 (<0,05). Dan berdasarkan perbandingan t
hitung dengan t tapel (t tabet 0=0,05, df=57) didapat t niung 2,098 lebih kecil dari t
tabel 1,67203 (2,098 > 1,67203). Maka dalam hal ini Haditerima dan Ho ditolak
sehingga Konflik peran berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja

Uji Signifikasi Simultan (Uji Statistik F)

Tabel 8 Uji Statistik F

ANOVA?
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regressio 253,133 3 84,378 | 14,330 ,000°
n
Residual 335,621 57 5,888
Total 588,754 60
A. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
B. Predictors: (Constant), Konflik Peran, Rekrutmen, Penempatan Kerja

Sumber: Hasil Penelitian, 2018

Tabel 8 Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi
0,000 dan nilai F hitung 14,330. Ini berarti nilai sig lebih kecil dari 0,05
(0,000<0,05). Dan berdasarkan perbandingan F hitung dengan F tabel (F tabel
a=0,05, df=61) didapat F hitung 14,330 lebih besar dari F tabel yaitu 2,76 (14,330
> 2,76) Maka dalam hal ini Ha diterima dan HO ditolak yang menunjukkan bahwa
Rekrutmen, Penampatan Kerja, dan Konflik Peran secara simultan berpengaruh
terhadap Kinerja.
Uji Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 9 Uji Koefisien Determinasi R?

Model Summary
Model R R Adjusted R | Std. Error of the
Square Square Estimate
1 ,652° 425 ,394 2,43775
a. Predictors:  (Constant), = KONFLIK  PERAN  (X3),
REKRUTMEN (X1), PENEMPATAN KERJA (X2)

Sumber: Hasil penelitian, 2021

Pada Tabel 9 dapat dilihat bahwa nilai angka R disebut koefisien korelasi antara
variabel Rekrutmen, Penampatan Kerja, dan Konflik Peran dengan Kinerja adalah
0,652. Ini artinya hubungan antara Rekrutmen, Penampatan Kerja, dan Konflik
Peran dengan Kinerja adalah kuat (signifikan) sebesar 65,2%. Adjusted R2 dalam
penelitian ini 0,394, hal ini menujukkan bahwa sebesar 39,4% Kinerja pada PT
Pengusahaan Daerah Industri Pulau Batam( Persero Batam) dipengaruhi oleh
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Rekrutmen, Penampatan Kerja, dan Konflik Peran, sedangkan sisanya sebesar
60,6% dipengaruhi atau dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan
dalam penelitian ini.
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Hasil analisis yang telah di bahas pada bab sebelumnya, maka ditarik
kesimpulan sebagai berikut: Rekrutmen (X1) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT. Pengusahaan Daerah Industri
Pulau Batam (Persero Batam), artinya semakin baik metode rekrutmen maka
kinerja karyawan akan semakin meningkat.Penempatan Kerja (X2) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT.
Pengusahaan Daerah Industri Pulau Batam (Persero Batam), artinya semakin baik
penempatan kerja maka kinerja karyawan akan meningkat.Konflik Peran (Xz)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat
PT. Pengusahaan Daerah Industri Pulau Batam (Persero Batam), artinya semakin
minimnya terjadi konflik peran maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.
Rekrutmen (X1), Penempatan Kerja (X2), dan Konflik Peran (X3) secara bersama-
sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor
Pusat PT. Pengusahaan Daerah Industri Pulau Batam (Persero Batam).
Saran

Berdasarkan dari hasil yang diperoleh, maka yang perlu dilakukan oleh
perusahaan untuk meningkatkan Kkinerja sebaiknya Disarankan agar dapat
meningkatkan proses rekrutmen yang baik lagi khususnya pada PT. Pengusahaan
Daerah Industri Pulau Batam (Persero Batam), agar lebih dapat meningkatkan
kinerja karyawan agar lebih meningkat. Mengingat penempatan kerja yang
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, maka disarankan untuk
mempertahankan kebijakan yang terkait dengan penempatan kerja pegawai dengan
mempertimbangkan wawasan luas yang harus dimiliki pegawai, kemampuan skill
khusus, dan adanya kesenioran dunia kerja, serta harus didukung oleh latar
belakang pendidikan, sehingga kinerja pegawai lebih meningkat lagi dimasa yang
akan datang.Disarankan agar bagi peneliti selanjutnya, perlu dilakukan penelitian
lebih lanjut tentang “Pengaruh Rekrutmen, Penempatan Kerja, dan Konflik Peran
Terhadap Kinerja Karyawan PT Pengusahaan Industri Pulau Batam. Hal ini
dikarenakan dalam penelitian ini, variabel Rekrutmen, Penempatan Kerja, dan
Konflik Peran hanya mampu menjelaskan sebesar 39,4% dan sisanya sebesar
60,6% di pengaruhi variabel lain. Penelitian ini belum memasukan variabel lain
yang mungkin dapat mempengaruhi dan menyempurnakan hasil penelitian ini.
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