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PERANAN SELEKSI DAN PENEMPATAN TENAGA KERJA TERHADAP
PENINGKATAN PRODUKTIVITAS KERJA BAGIAN PRODUKSI PADA
PT. SINARINDO

Istiningsih

Universitas Katolik Darma Cendika

Pendahuluan

Keberhpsilon suniy pernsahaan tentu tidak ierepas dari peran serta manusia sebagal unsur perilaku dar
produktivitas, Disisi lain perkembangan dan kemajuan di bidang teknolegi terus berkembang dan tidak bisa
dikindari. Hal ini teniu sajn banyak perusshaan yang menggunakan teknologi untuk meningkatkan produktivites
kegjarya. Mamun semus By, manusie eap menjadi fabior penentu dalam proses keberhasilan suatu perusabaan,
Dalam konsep manajemen, manusia dibarapkan memanfastkan tenaganva secara optimal  untuk meningkatkan
produktivitas kerja, yang diikuti oleh terciptanya hubungan kerja vang bermutu dan saling membangun,

Produktivitas kerja, merupakan harapan dan tujusn dari setiap perusahaan untuk mencapai keuntungan yang
lebih maksimal, Oleh karena i, produktivitas kerja perfo ditingkatkan melalul pelatihan, motivasi dan kesempatan
kerja. Tantangan ulama bagaimana mengelola sumber dava manusia semaksimal mungkin schingga tercipia tenaga
kerja vang berkualitas,

Fermasalahan

Masalah vang akan dibahas adalah:

1. Apakah secara simulian seleksi den penempatan mempunya’ pengaruh terhadap peningkatan produktivitas kerja
bagian produksi nada PT. Sinarindo Surabazn.

z.  Apnakah secara parsial seleksi dan penempatan mempunyal pengaruh lerhadap peningkatan produklivitas kerja
bagian produksi pads PT. Sinarindo Surabaya.

3. Manakah dan kedus varisbel vaitu seleksi dan penempatan vang paling dominan berpengaruh. terhadap
peningkatan produktivites kera bagian produksi pada PT. Sinarindo Surabaya,

TINJAUAN PUSTAKA

Pengertian seleksi itw sendin menurst Kamus Besar Bahasa Indonesia ( 2006:8%) adalah penvaringan untuk
mendapatkon vang terbauk atau metode dan prosedur yang dipakai oleh personalie (perusahsan) wakiv memilih
orang wituk mengisi lowongan pekerjazn, Sementara menun Sarah ., Ennis (2007:121) berpendapat bahwa seleksi
adalnh sebuah proses vang bisa mengidentifikasi dan mempekerjakan orang-orang terbaik uniuk pekerjaan dan
perusahann secara adil dan efekf,

Drari dua definisi tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa dengan proses seleksi yvang baik, pihak perusahasn
dapat memenuhi dan mempekerjakan tenaga kerja yang berkualitas, sehingga nantinya dapar melaksanakan
pekerjannnya sesumi dengan tuntwtan dan harapan perusahasn,

Tujuan Seleksi

Menurut Marihot AMH Manulang (2006:98) tujuan seleksi tenaga kerja adalah untuk mendapatkan tenaga
kema vang memenuhi syarat dan mempunyai kualifikasi sebagaimana yang tercantum dalam Job aescriprion.
Karenanya merupakan keharusan untuk mengadaken pemiliban deri tenaga-ienaga ke vang bersedia bekerja
dalam perusahaan untuk mendapatian orang-onang yang mempunyal kualifikas| sesuai dengan kebutwhan

hualifikasi Yang Diperdukan Dalam Seleksi

Cralam setiap seleksi yang dilakukan oleh perusahaan pada desarnya mempunyai kualifikasi vang diperfukan,
schingga mampy melaksanakan pekerjaan sebaik mungkin, sesusi dengan deskripsi jobatan dan spesifikasi jabatan,
Untuk it perusahaan hanos menetapkan hal-hal yvang perlu diseleksi atan menentukan beberapa kualifikasi vang
harus dimiliki oleh calon tenaga kerja, metode seleksi vang tepat serta tenaga ahli vang jujur dan obveldif, Dengan
demikian merupakan sustu Echarusan babwa dalam proses seleksi disdakan penilaian akan sifat-sifat dan
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karaktzristik daripada pelamar, Ini berarti bahwa tenaga kerja yang diterima adalah pelamar yang memenuhi syarat-
syaral sebagaimana yang telah ditetapkan,

Dalam memenuhi arti dari setiap kualifikasi-koalifikasi tersebut maka perlu diberd penjelasan satu persatu
secirs lerpennet yaity ;
Foeahlian

Keahlian merupakan salah satu koalifikasi yang utama yang menjad: dasar dalam proses seleksi. Dalam
jabatan-jabatan yang tidak memerlukan keahlian tertemtu, kualifikasi keahlian itu dapat diabaikan. Keahlian dapat
digolongkan kedalam tiga macam yaitu |
g. Technical skill
b.  Human skill
c.  Concepiual skill

Pengalaman

Pengalaman penting asinyva dalam peoses seleksi tenaga kerja. Pengalaman dapat menunjukkan apa yang
dapat dikerjakan oleh calon tenaga kerja pada soat dis melamar, Pada umum:ya perusahasn-perusahaan lebih
condong memilih tenaga kera yang sudah berpengalaman, aninya bahwa orang yang sudah berpengalaman selalu
gkan lebih pandal daripada mereka vang sama sckali tidak mempunyai pengelaman, Kesanggupan untuk dapat
menyelesaikan sustu fegas tertentu dengan berhasil tidok saja ditentukan oleh pengalaman akan tetapi lebih banyak
dipengaruhi oleh inteligensin seseorang.

Umar

Kualifikesi umur dalam proses seleksi tenaga kerja banyak mendapat perhation. Umumnya perusahaan-
perusahaan tidak begit saja menerdma calon tenaga kerja yang berusia muda maupun vang berusia twa. Pada usia
tus mempunyai kelemahan fisik vang sudah tidak kunt lag: atae mempunyal tenaga fisik yang relatif kecil dan
terbatas, meskipun pada umumnya sudah mempunyai pengalaman. Sebaliknya mereka yang mempunyai wsia relatif
muda kurang mempunyai rasa langoung jawab. Maka dari iu dalam seleksi tenaga kerja ada baiknya ditekankan
kepada calon-calon vang berumur sedang. Misalnya tenagm kega vang berusia 30 tahun,

Jenis kelwmin

Jenis kelamin sering pula diperhatikan sehagai #asar dalam mengadakan seleksi, terlebih unfuk jabatan
tertenty. Dalem jabatan-jabatan tertentu yang mempunyai tingkal tanggung jawab vang tinggl selalu diisi oleh
tenage kerja laki-laki. Ini bukan berart tenaga kerja wanita tidak mempunyai kesernpastan untuk menduduki suatu
jobatan tertentu. Tenaga kerja wanita tetap diberi kesernpiten uniuk menduduld suatu jabatan tertentu tapi hanya
sebatas pada jabatan tertentu saja.

Pendidikan

Pendidikan selaly digandenghan dengan latihan, Umumnya dianggap dapat menunjukkan kesanggupan dari
pelamar. Pendidikan merupakan salah satu koalifikasi dari seoreng calon lenaga kerja yang memangku jabatan
misajer atan setingkat manajer.

Keadaan fislk

Dalam jabatan-jabatan tertentu keadaan fisik calon tenaga kerja harus mendapat perhatian, Jabatan yang
memerlukan tenaga yvang kuat, sudah barang tentu tidak boleh mengabaikan keadaan-keadaon fisik dari si pelamar
yang akan memegeng jebatan terscbui Demikian jugn suatu jabatan dimana peranan telinga dan penglihstan
memegang peranan penting. tidak boleh diabalkan, malahan keadaan fisik dari calon tenaga kerja merupakan suaty
kualifikasi pokok dari calon tenaga kerja.

Tampang

Dalam jabatan-jabatan tertentu tampang merupakan salah satu kualifiknsi yang menentukan berhasil tidaknya
seszorang dalam melaksanakan tugasnya. Pramugan dan peluyan-pelavan toko haruslah mempunyai tampang yang
menarik sehingga secara psikologis dapat mempengaruhi keadaan yang ada disekitamya.

Halkat

Fads saat ini kaket sudah mulal memainkan peranannyva sebapai salah satu kualifikasi yang mencniukan dalam
proses pemilihan tenaga kerja. Sering kali suatu tugas akan letih baik hasilnva epatuia dslam pelaksanaznnya

€7




Jumnl Bisnis Perspektif {BIP®s)
Val.1, No, 2, Juli 2009 Hal 66- 73

dilandasi balot-bakat yang bailk. Dalam proses seleksi yang lebih ditonjolkan adalsh bakat yang nyata. Artinya bakat
yang dikembangkan dengan jalan pendidikan,

Temperamen

Dengan temperamen dimslsud pembawaan seseorang tidak dapat dipengarohi oleh pendidikan, Temperamen
merupakan sifat yang mempunyai dasar yang bersumber pada faktor-fakior dalam jasmani bagian dalam, ia
ditimbulkan oleh proses-proses bio kimda.

Karakter :
Temperamen tidak sama dengan karakier, meskipun ada hubungan veng eral antara kedua-duanya.
Temperamen adalah fakior endogen sedangkan karakier adalsh faktor eksogen. Karakter dapat diperbaiki dengan
jalan pendidikan. Karakter merupakan salah sam faktor yang perlu dipertimbanghkan dalam proses pemilihan tenagn
kerja.

Faktor-Faktor Yang Mempeagarubi Seleksi Tennga Kerja

Dalam pelaksannan seleksi tenaga kerja, seorang pemimpin perusshann dihadapkan pada berbagal macam masalah
yang dirasakan sebagal hambatan dalam proses seleksi tenaga kerja. Dan hambatan-hambatan tersebut berpengarul
terhadap berhasil tidaknya dalam menyeleksi calon tenaga kerja yang akan ditempatkan pada jabatan yang ada
Hambatan-hambatan tersehut merupakan faktor-fakior yang mempengaruhi seleksi tenaga kerja. Menunst T. Hani
Handoko (2001:86) faktor-faktor vang harus dihadapd adalah ;

a.  Tantangan-tantangan supla

b. Tantangan-tantangan etnis

. Tantanpan-fantangan organisasional

Induksi adalsh kegistan untuk mempengaruhi tingkah laku karyawan baru yang telah ditempatkan, agar dia mengati
peratursn perusahasn dan norma-porms social yvang berlaku,

Dengan induksi ini diharapkan karyswan baru dapat menvesuaikan diri dengan lingkungan pekerjasn, sehingga ia
dapat mengerjakan ugas-tugasaya secara efektif dan efisien. Kegiatan untuk menginduksi ini dilakukan oleh atasan
langsung dan para karyewan senior dalam unit Lerjanya.

Peraujudan sikap mental dalam berbagai kegiatan antara lain sebagai berikout:

1. ¥ang berkaitan dengan dini sendiri dapat dilakukan melalui peningkatan

8. Pengetahunn

b. Ketrampilan

¢. Disiplin

d. Upaya pribadi

2. Kerukunan kega

2, Yang berkaitan dalam pekegaan Aapat ditakukan melalui :

‘a. Marajemen dan metode kerja vang lebil baik,

b. Penghematan biaya

¢ Ketelapan wakiv

d, Sistemn dan teknologi yang lebih bak

Secara umum produktivitas mengandung pengerian perbandingan antara hasil yang dicapai {output) dengan sumber
dm yang digunakan {inpaut). Yang bertalian dengan sikap mental produktif antara lain menyanghut sikap :
Mativasi

Drigiplin

Inowvatif

Dingimis

Profesional

Berjiwa Kejuangan

Indikator produktivitas kerja dikembangkan dan dimodifikasi daf pemikiran yang disampaikan oleh Grilmaore
{1974} dan Erich Fromm ([975), Sadarmayanti (200079 tentang individu yvang produktif yaitu

Tindakan konstruktaf

percavn pada din sendin

Benanggungjawah

Memiliki rasa cinta terhadap pekerjaan

Mempunyai pandangon kedepan
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6. Mampu mengatasi persoalan dan dapat menyesuaikan dirl dengan lingkungan yang berubah-ubah.
7. Mempunyai konstribusi positif terhadap lingkungannya (kreatif, inajinatif dan inovatif).

A, Drale Timpre sebagaimann dikutip oleh Sedarmayanti (2001:80) mengunghkapkan tentang cirl umum tenaga kerja
yang produktif yaib :

Cerdas dan dapat belajar dengan cepal.

Kompeten secara profesional‘tehnis selalu memperdalam pengetahuan dalam bidangnya,

kreatif dan inowvatif, memperfihatkan kecerdikan dan keanekaragaman,

Memahami pelerjaan,

belajar dengan “cerdik” menggunakan logiks, mengorganisasikan pekerjann dengan efisien, tdak mudah
mencela dalam pekerjaan, selaln mempertahankan kinegn dalem pekedaan, mute, kehandalan, pemeliharsan
keamanan, mudah dibuat, produktivites, biaya dan jadwal,

Selalu mencari perbaikan tetapi tahu kapan harus berhenti memyempurmnakan.

Dianggap bernilal oleh pengawis.

Memiliki catatan prestasi yang berhasil,

Selalu menmgkatkan diri.

R

b e B

Pengukuran Produkfivitas Kerja

Produktivitas ke dopat diukur berdasarkan satuan-satuan yvang berbeds menunit sudut pandang dimana
produktivitas tersebut diukur. Pengukuran produktivitas kerja merupakan suatu alat manajemen yang penting pada
tingkat ekonomi, dalam hal ini menuret Muchdarsyah Sinungan (2002:23) ada beberapa tingkatan manfaat dari
pengukuran produkiivitas yaitu
1. Padas tingkar sektoral dan rasional, produktivitas menunjukka, kegunasnnya dalam membantu evaluasi
penanpilan, perancangan, kebijakan pendopat melalui identifikasi faktor-faktor yang mempengandhi
pendapatan,

z Fadaaﬁrtgkm perusahaan digunakan sebagai sarana mangjemen unfuk menganalisa dan mendorong efisiensi
produksi,

Lebih lanjut Muchdarsyah Sinungan (2002:24) menyatokan balhwa untuk mengukur produktivitas yang
dikaitkan dengan tenaga kerja adalah ukuran yang paling terkenal b=+4aitan dengan tenaga kerja yang dapat dihitung
dengan membagi pengeluaran dengan jumish yang digunaksn stau jam-jom kerja orang. Sedangkan menurut T,
Ha:ni Handoke (20601:259) di dalam melakuksn pengukuran produktivitas kerja ada tiga prinsip yang harus diikot
vaitu;

1. Pada manajer departemen hares dimintai mengembangkon ukuran-ukurannya sendin, barangkali melalu
bantuan parn staff, pam manajer departemen lini harus menetapkan ukuran kirena komitmen manajerial
diperiukan dan para manajer linl yang berangoung jawab sering mengetahui yang paling baik teniang carn
untuk mengukur keluaran-keluaran untuk unit mereka.

Bahwa rasio-rasio produktivites sedapat mungkin harus dikaitkan dengan tangguuy jawab perusahaan. Adopun
rasio yang diromuskan harus menyajikan suatu tindakan yvang sesuai dengan pekerjaan todal,

3. Bahwa semua pengukuran produktivitas hendaknya dihubungkan dengan hirarki. Uniuk menjaga konsistensi

rasio-rasio tingkatan atas atau bawah,

Fa

Sedangkan menunst Winardi (2002:82) metode-metode vang digunakan dalam pengukuran produlktivitas dapat

dibagi dalam tiga jemis yaim ;

1. Perbandingan-perbandingan antara pelaksana sckarang dengan pelaksanaan secara hisiors yang fidak
menunjukkin apakah pelaksanaan sekarang ini memuaskan.

2. Perbandingan pelaksanasn satu unit (perorangan, togas, seksi, proses) dengan yang lainnya, pengukuran seperti
ini menempatkon pencapaian yang efekdf,

3. Perbandingan pelaksana sekarang dengan targetnva dan inl merupakan yang ferbaik dalam memusatkan
perhatian pada satu sasaran nujuan,

Berdasarkan unsian tersebut dintas dapat disimpulkan bahwa produktivitas Yerda dapat dikstakan baik

apabia dapat memenuhi jumlzh target vang ditetapkan atau diinginkan perusshasn, Sementom pengukuran
produktivitas menuns® Muchdassyah Sinungan dapat diremuskan sebagai berikut
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Chitput
Tnpuat

Produktivitas =

Dirmana
Dutput = realizasi produks
Inpat = hari kerja efektif

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja

Dalam wsaha meningkatkan produktivitas tenaga kerja, perlu kiramya memperhatikan fabktor-fakior yang

dapar mempengaruhi produkiiviias kerja, baik yang berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan
dengan lingkungan perusabaan dan kebijaksanann pemerintah secara keseluruhan.

Menurut balal pengembangan produktivitas daerah (sedarmayanti, 2001:71) enam fakior ulama yang meneniukan
produktivitas tenaga kerja yaitu :

1.
F 3

%

Sikap kerja seperti kesedizan untuk bekerja secara bergiliran (Shiff work) dapat menerima tambahan tugas dan
bekerja dalam satu tim.

Tingkat keterampilan yang ditentukan oleh pendidikan, Intihan dalam manajemen dan supervisi serta
keterampilan dalam teknik industri,

Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercermin dalam usaha bersama antara pimpinan
organisasi dan tenaga kerja wniuk meningkstkan produkiivitas melnlui lngkaran pengawasan mutu (qualine
control eircles) dan panitia mengenal kerja unggul.

. Manajemnen produktivitas yaitu manasjemen vang efisien mengenai sumber dan sistern kerja untuk mencapai

peningkatan produktivit=s,

. Efisiensi tenira kera seperti perencanaan tenaga kerja dan tambahan tugas.

Kewiraswastaan yang tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas dalam berusaha dan berada pada jalur
wang benar dalam berusaha.

Lebih lanjud Sedarmayanti (2000:71) mengatakan bahwa selain hal tersebut diatps masith ada fakior lain vang
mempengaruhi produktivites kerja yaitu ;

1.
/)

Sikap mental berupa motivasi kerja, disiplin kerja dan efika kerja
Pendidikan
Pada umumnya orang yang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan mempunyai wawasan yang lebih luas
terutama penchayatan akan arti pentingnya produktivitas. Pendidikan vang dimaksud disini adalah pendidikan
formal dan non formal, Tingginys kesadaran akan pentingnya produbtivitas dapat mendorong pegawal yang
bersangkutan melakukan tindakan yang produlaif,
K.etrumpilan
Pada aspek terienty apabils pegaws! semakin trampil, maka akan lebih mampu bekerjn seria menggunakan
fasilitas kerja dengan baik. Tenaga kerja akan menjadi lebih trampil apabila mempunyai kecakapan {abiliy) dan
pengaleman (experience) yang cukup.
Manajemen
Pengentian manajemven disini dapat berkaitan dengan sistem vang diterapkan oleh pimpinan untuk mengelola
atau memimpin serta mengendalikan staffbawahannya. Apabila mansjemennya tepat maka akan menimbulkan
semangat vang lebih tinggl sehingra dapat mendorong pegawai untuk melakukan tindakan yang produktif.
Hubungan Indusirial Pancasila
Der'uim penerapan hubungan mdustrial Pancasila maka akan tercipa :
Menciptakan ketenangan kerja dan memberi motivasi kerja secara produktif sehingga produktivitas dapat
meningkat,
b. Menciptakan hubungan kerja yang serasi dan dinamis sehingga menumbuhkan partisipasi aktif dalam usaha
meningkatkan produktivitas.
c. Menciptakan harkat dan martabat tenaga kerja schinggn mendorong diwujudkannya jiwa yang berdedikasi
dalam upaya peningkatan produktivitas.
Tingkat Penghasilan .
Apabila tingkat penghasilan memadai maka dapat menimbulkan konsentresi dan kemampuan yang dimiliki
dapat dimonfaatkan untuk meningkatkan produstivits,
CGiia dan kesehatan
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Apabila pegmwai dapat dipenuhi kebutuhan gizinya dan berbadan sehal, maka akan lebih kuat bekerja, apalagi
bila mempunyai semangat yang tinggi maka akan dapat meningkatkan produltivitas kerjanya.

B, Jaminan sosial
Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu organisasi kepada pegawainya dimaksudkan untuk meningkatkan
pengabdian dan semangat kerja. Apabila jaminan sosial pegawai mencukupi maka skan dapal menimbulkan
kesenangan bekerja, sehingga mendorong pemanfastan kemampuan yang dimiliki untuk meninghkatkan
produktivitas kerja,

9. Lingkungan dan iklim kegja
Lingkungan dan iklim kerja yang baik akan mendorong pegawai BEAr Senang bekerjn dan meningkatkan rasa
tanggung jawab oniuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik memyju ke arah peningkatan produktivitas,

10, Sarana produksi
Muty sarana produksi berpengaruh terhadap peninghatan produltivitas, Apabils sarana produktivitas yang
digunakan tidak baik, kadang-kadang menimbulkan pemborosan bahan yang dipakai.

11. Teknologi

Apabila teknobogs yang dipakai tepat dan lebih maju tingkatannya maka akan memungkinkan :
a. Tepat wakiu dalam penyelesaian proses produksi.
b. Jumish produksi yang dikasifkan lebih banyak dan bermutu
g, Memperkecil terjadinya pemborosan bahan sisa

12. Kesempatan berpartisipasi
Pegawai vang bekerje temtu mengharapkan peningkatan karier atau pengembangan potensi pribadi yang
nantinya akan bermanfaat baik bagi diri sendir ataupun bagi organisasinya, Apabila terbuka kesernpatan untuk
berprestasi maka menimbulkan dorongan psikologis untuk meningkatkan dedikasi serta pemanfastan potensi
wvang dimiliki uniuk meningkatkan produktiviias kerja,

Hubungan Antara Seleksi dan Penempatan Tenaga Kerja Dengan Peningkatan Produkiivitas Kerja.

Keberhasilan suatu perusahaan sangal ditentukan oieh sumber daya manusianya vang herkualitas. Dengan
sumber daya manusia yang berkualitas, tidak secara langsung dapat mempengaruhi tingkat produktivitas kegja suatu
perusahsan. Teaagn kerja adalah kekayasn aisu eset perusahasn, Peran tenaga ketjn sangat menentukan berhasil
tidaknya persahzan mencapai sasarannya. Perusahaan hars selalu berusalia untuk memperaleh dan menempatkan
tenaga kerja yang gualiffed pada seting jabatan dan pekerjoan supaya pelaksanaan pekerjaan lebih berdayva guna
serta berhasil guna,

Menurut H. Malayu S.Phasibuan (2006:46) seleksi adalah usaha periama vang harus dilakukan perusahaan
untuk memperoleh tenaga kerja yang  gealified dan kompeten yang akan menjabat serta mengerjakan: semua
pekerjaan pada perusahaan, Hal inilah yang mendorong perusahaan pentingnya pelaksanas~ ~='eks=i penerimaan
teniaga keria baru bagi susty perusahaan. Pelaksanaan seleksi harus dilakukan secar jujuw obyektif supaya
tenaga kerja diterima benar-benar gualified untuk menjabal dan melaksanakan pekerjzan, gnn pelaksanaan
seleksi vang baik tenaga kerja yang diterimanya akan lebih gualiffed schingga proses penempatan, pembingan,
pengembangan dan pengaturan tenaga kerja menjaci lebih mudah,

FEMBAHASAN

Berdasarkan dari wraian diatas, mengenai seleksi (X;) penempatan (X;) di PT. Sinarindo Surabaya, terhadap

varizbel terikat produktivitas kerja (y) yaitu :

I, Dari uji validitas untuk seleksi (X)) menunjukban bahwa terdapat lima item yang signifikansi danggap valid.
Uji validitas wntuk penempatan (X;) menunjukkan balwa terdapat lima item vang signifikansi dianggap valid
dan tidak signifikansi vang dianggas tidak valid tidak ada. Seria wji validitas untuk produktivitas kerja (¥)
manunjukkon bahwa terdapat tujub item vang dignifikansi dianggap valid dan yang dianggap tidak valid tidak
ada.

1. Dari uji relinbilitas untuk seleksi (X;) menunjukkan bahwa hasil korelasi antara skor item ganjil dan genap
adalzh sebesar 0,750** > dari r 1abel sebesar 0,16638 menunjukkan tingkat reliabilitas seleksi (X;) sangat
tinggi. Uji relinbilitas untuk penempatan (X:) mensnjukkan bahwa hasil korelasi antara skor item ganjil dan
genap adalah sebesar (L,751%* > dari r tabel sebesar 0,16638 menunjukkan tingkat reliabilitas penempatan (Xz)
wang tingei. Ui reliabilitas untuk produktivitas kedja {v) menunjukkan bahwa hasil korelasi amtara skor item
ganjil dan genap adalah sebesar 0,813** > dan r tabel sebesar 0,16638 menunjukkan tingkat refiabilitas
produktivieas ke (v) yvang sangat tinggi.

Hasil uji normalitas ditunjukkan dengan gambar p-p plot bahowa titik-titik menyebar di sekitar gars diagonal
dan mengikuti garis diagonal, artinya diperoleh distribusi normal.
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4. Haszil mode summary yaitu pada nilai Durbin-Watson sebesar 1,418, artinya tidak ada autokorelasi dalam model
regresi tersebut dikarenakan nilai Durbin-Watson (dw) sebesar 1,148 diandara -2 sampai 42,

5. Hasil correlafion uji Spearman pada tabel nonparametric comrelations menunjukkan bahwa hasil korelasi
varigbel bohas seleksi (X)) sehegar 0,645%* = dari r tabel sebesar 0,361 menunjulkkan tingkat korelasi variabel
bebas seleksi (X;) sangat tinggi. Hasil korelasi variabel bebas penempatan (X5} sebesar 0,773%% = r tabel
sebesar 0,361 menunjukkan tingkat korelasi variabel bebas penempatan (%) sangal tinggi,

6,  Hasil nilai koefisien regresi untuk variabel bebas seleksi (X} sebesar 0,91 merupakan variabel bebas yang
berpengarub terhadap produktivitas kerja (v), Milai koefisien regresi untuk varisbel penempatan {X2) sebesar
0,535 merupakan variabel bebas yang berpengaruh terhadap variabel produktivitas kerda (v}

7. Hasil nilai t hitung untuk variabel bebas seleksi (X,) sebesar 1,628 < { tabel 1,6720, artinya tidak ada pengarub
seleksi (X)) terhadap produltivitas kerja (y). signifikan yang diperoleh sehesar 0,000 < o 0,05 artinya terdapat
pengiruh variabel bebas penempatan (X;) dengan produktivitas kega (¥). ¢ hilung untuk variabel penempatan
(K1) sebesar 5422 = { tabel 16720,

8. Hasil nilai kocfisien parsial variabel seleksi {X;) sebesar 0,211, artinya variabel bebas sele X)) menjelaskan
produktivitas kerja (v) sebesar 21,10, Nilai koofisien parsial variabel bebas penempatan (X:) sebesar (0,583,
artinya variabel bebas penempatan (X;) mampu menjelaskan produktivitas kerja (y) sebesar 38,30%. Dan dapat
disimpulkan bahwa variabel vang paling dominan adalah penempatan (X;) sebesar 0,583,

PENUTUP

Dari hasil penelitian dan pembahasan yang digunakan sesuai dengan tujuan hipotesis yang dilakukan, dengan
analisis linier regresi berganda, maka dapat ditarik kesimpulan sehagai berikut :

[Dhari pengujian secarn simulian melaloi uji F Mampak babwa variabel seleksi (X;) dan penempatan (X;) secara
simultan berpengaruh terhadap produkiivitas kera () hal ini terlibat dan tabel AMNOV A, dengan F hitung 45,529 >
F tabed 3,1 388,

Dhari pengujian parsial melalui uji T nampak bahws variabel selebsi (X,) dengan nilai T hitung 1,628 < 16720
T tabel. Berarti seleksi tidak mempunyai pengaruh terhadap preduktivites kerja, sedangkan vanabel penempaian
(Xa) dengan nilai T hitung 5,422 = 16720 T tabel, berari penempatan mempunyal pengarub vang sandat kuat
terhadap produkiivitas kerja (y).

Doari kedus voriabel yang ditelifi, termyata variabel yang paling dominan adalah variabel penempatan {35},
karena nilal koefisien regresinyn sebesar 0,583 lebih besar dibanding nilai koefisien regresi voriabel seleksi (X))
sebesar 0,211,

Dari target dan realisasi produksi PT. Sinarindo Megantara dapat diketahui bahwa pada tabun 2004 dan 2006
terjadi penurunan hasil realisasi produksi. Hal ini disebabkan karena pihak personalia mengalami kekeliruan dalam
menempatkan tenaga kerja banu, yaitu tenaga kerja ditempatkan tidak sesuai dengan bidong keahlian, pendidikan
dan posisinya sehingea berdampak pada penurunan hasil realisast produksi dan yang ditargetkan,
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