
1Jurnal Manajemen & Bisnis Aliansi

Oleh : Sely Melina¹ dan Ari Sulistyowati²
email :

selly.melina2600@gmail.com;arisulistyowati22@gmail.com

ABSTRACT
This study aims to determine whether there is an effect of work placement and work compensation on the performance

of employees of the Tirta Bhagasasi Regional Drinking Water Company (PDAM) Bekasi Regency. This type of research
is quantitative where the object used in this study is the employee of the Regional Water Company (PDAM) Tirta
Bhagasasi, Bekasi Regency. This research was conducted using a probability sampling. The number of samples used
in this study amounted to 98 respondents. Data collection techniques were carried out by distributing questionnaires.
The analytical method used is the Multiple Linear Regression method using the SPSS program. The results of this
study indicate that the variables of Work Placement and Work Compensation simultaneously have a positive and
significant effect on employee performance, then the partial test of the Work Placement variable with a t-count value
of 2.102 is greater than t-table 1.9852 and the Work Compensation variable with a value of t-count 2.279 is greater
than t-table 1.9852.
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PENDAHULUAN
Latar Belakang

Pengadaan Sumber Daya Manusia melingkupi
pelaksanaan rekrutmen karyawan yang membentuk
pada standar instansi dalam merekrut orang-orang
berbakat dan kompeten (Hasanah, 2017). Dalam
Ketelitian rekrutmen dapat meningkatkan efisiensi
dan efektifitas operasional instansi. Sesudah proses
rekrutmen akan dilanjutkan dengan penempatan
kerja. Penempatan kerja ialah menempatkan seorang
karyawan yang diterima pada posisi pekerjaan yang
membutuhkannya dan tanggung jawab yang diberikan
kepada karyawan tersebut (Asih & Azizah, 2018).
Penempatan (Placement) ialah menempatkan
karyawan dengan posisi yang akan di tempatinya,
pada kebutuhan atas posisi dan kemampuan, keahlian,
pengetahuan, dan kepribadian karyawan.

Penempatan kerja dengan posisi tepat tidak saja
menjadi harapan di perusahaan, tetapi juga menjadi
keinginan pekerja itu sendiri. Dengan itu pekerja yang

bersangkutan dapat menyadari ruang lingkup
pekerjaan yang diberikan kepadanya. Melakukan
pemberdayaan dari penempatan kerja bagi karyawan
dalam manajemen mutu terpadu partisipasi aktif
merupakan kunci keberhasilan dalam usaha
peningkatan mutu berkelanjutan dalam sebuah
organisasi.(Ermiati et al., 2019) Hal ini bagi
perusahaan sangat menguntungkan, sehingga dapat
menaikkan kegairahan dan semangat yang berujung
pada peningkatan produktivitas perusahaan dan
prestasi kerja karyawan itu sendiri.

Pada dasarnya Kompensasi dikelompokkan
menjadi dua, yakni kompensasi non finansial dan
finansial. Kompensasi finansial bisa diberikan dengan
secara langsung dan tidak langsung. Kompensasi
finansial yang secara langsung ialah mendapatkan
seperti gaji, upah, bonus dan insentif, Sedangkan
kompensasi finansial secara tidak langsung ialah
mendapatkan seperti asuransi kesehatan, asuransi
jiwa dan dana pensiun. Kompensasi nonfinansial dapat
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berupa pekerjaan dan lingkungan kerja. Kompensasi
adalah faktor lain yang dapat dinilai mempengaruhi
kinerja karyawan. Dalam hasil penelitian yang telah
dibuktikan oleh (Agusri., 2018) yang menyatakan
bahwa kompensasi berdampak positif terhadap
kinerja, maka dari itu kinerja akan selalu meningkat
apabila kompensasi terus diberikan sesuai harapan
(keinginan).

Mengenai kompensasi di Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Tirta Bhagasasi besarnya
pendapatan yang diterima sangat bergantung dari
pangkat dan golongan ruang gaji yang ditentukan
sebagai berikut :

Tabel Daftar Gaji Pegawai
PDAM Tirta Bhagasasi

Sumber : Data diolah

Pendidikan:
SMP = Golongan 1
SMA/SMK = Golongan 2
D3 = Golongan 2
S1 = Golongan 3

Berdasarkan data tersebut bahwa pemberian
kompensasi berupa gaji di Perusahaan daerah Air
Minum dibagi berdasarkan jabatan, dan tingkat
tanggung jawab. Jika dilihat dari tabel daftar gaji
karyawan, bahwa pembagian gaji karyawan sudah
sesuai dengan UMK Kabupaten Bekasi.

Kinerja adalah prestasi kerja yang diraih seorang
karyawan dalam menyelesaikan pekerjannya sesuai
kewajiban yang diserahkan karyawan secara
kuantitas dan kualitas (Asih & Azizah, 2018). Dalam
kinerja karyawan kemajuan sebuah instansi
merupakan faktor penting dalam proses rekrutmen
dan penempatan kerja. Dalam Instansi proses
rekrutmen dan penempatan kerja yang tidak tepat
dapat memberikan kerugian.(Asih & Azizah, 2018).

Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas,
dalam meningkatkan upaya kinerja karyawan
Penempatan dan Kompensasi merupakan hal
terpenting yang perlu diperhatikan. Maka dari itu
penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai
“Pengaruh Penempatan Kerja dan Kompensasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PDAM Tirta Bhagasasi
Kabupaten Bekasi”.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka

rumusan masalah dari penelitian ini yaitu :
1. Apakah penempatan kerja berpengaruh secara

parsial terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta
Bhagasasi ?

2. Apakah kompensasi kerja berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta
Bhagasasi ?

3. Apakah penempatan kerja dan kompensasi kerja
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan PDAM Tirta Bhagasasi?

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan perolehan kerja secara
kuantitas dan kualitas yang digapai oleh seorang
karyawan dalam melakukan tugasnya dengan sesuai
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Hendri
& Yunita, 2019). Pentingnya arti dari kinerja ialah
perolehan kerja yang dapat digapai sekelompok orang
atau seseorang dalam suatu organisasi, yang selaras
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam usaha menggapai tujuan organisasi
yang bersangkutan secara ilegal, dan tidak melanggar
hukum sesuai etika ataupun moral (Setyawati, 2019).

Faktor yang Mempengaruhi Kinerja :
1. Faktor kemampuan (Ability), secara psikologis

kemampuan (ability) karyawan terdiri dari
keahlian berpotensi (IQ) dan keahlian reality
(knowledge + skill).

2. Faktor motivasi, dalam menghadapi situasi kerja
sikap seorang karyawan terbentuk dari motivasi.

Golongan Nama 
Pangkat 

Kisaran Gaji 
yang    diterima 

1 A Pegawai 
Dasar Muda 

Rp.1.500.000 – Rp.2.300.000 

2 A Pegawai 
Dasar  Muda I 

Rp.2.000.000 – Rp.3.000.000 

3 A Pegawai 
Dasar 

Rp.2.500.000 – Rp.4.200.000 

4 A Pegawai 
Dasar I 

Rp.3.000.000 – Rp.5.000.000 

1 B Pelaksana    
Muda 

Rp.1.700.000 – Rp.2.400.000 

2 B Pelaksana 
Muda I 

Rp.2.200.000 – Rp.3.500.000 

3 B Pelaksana Rp.2.600.000 – Rp.4.400.000 

4 B Pelaksana I Rp.3.170.000 – Rp. 5.200.000 
1 C Staf Muda Rp.1.700.000 – Rp.2.500.000 

2 C Staf Muda I Rp.2.300.000 – Rp.3.600.000 
3 C Staf Rp.2.800.000 – Rp.4.600.000 
4 C Staf I Rp.3.300.000 – Rp.5.400.000 
1 D Staf Madya Rp.1.800.000 – Rp.2.600.000 
2 D Staf Madya I Rp.2.300.000 – Rp.3.700.000 
3 D Staf Utama 

Madya 
Rp.2.900.000 – Rp.4.750.000 

4 D Staf Utama Rp.3.400.000 – Rp.5.500.000 
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Penempatan Kerja
Penempatan ialah keutamaan dalam manajemen

Sumber Daya Manusia untuk menentukan posisi
tingkat kedudukan seseorang. Setiap instansi/
perusahaan perlu dapat memilih dan menentukan
karyawan yang kompeten untuk mengisi tingkat
kedudukan yang kosong supaya tugas pokok pada
tingkat keududukan tersebut bisa dilaksanakan. Maka
perlu diperoleh pekerja yang mempunyai keahlian
setara dengan tingkat kedudukan yang dapat menjadi
tanggungjawabnya dengan arti calon yang
ditempatkan perlu mempunyai kemampuan yang
dibutuhkan agar dapat terlaksakannya pekerjaan pada
suatu tingkat kedudukan yang berhasil (efektif) dan
realistis (efisien) (Dery Prayudi, 2017).

Penempatan adalah penugasan karyawan dalam
suatu perusahaan. (Sedarmayanti,  2017)
mengutarakan atas menempatkan sumber daya
manusia yang pasti bukan hanya menguntungkan
organisasi perusahaan, melainkan pula
menguntungkan sumber daya manusia itu sendiri.

Berdasarkan pemaparan pendapat diatas para
profesional(ahli) bahwa dapat disimpulkan bahwa
penempatan kerja merupakan pemrosesan
menempatan karyawan bagi suatu pekerjaan atau
kedudukan sebanding sama kemampuannya yang
dilakukan oleh manajemen perusahaan. Penempatan
kerja bukan saja berlaku untuk karyawan baru,
namum berlaku juga untuk karyawan lama yang
mendapati mutasi dan alih tugas.

Faktor yang mempengaruhi penempatan :
1. Faktor Pengalaman merupakan pengalaman

para karyawan yang serupa dan yang sudah
dialami sebelumnya, mendapat pertimbangan
dalam rangka penempatan karyawan.

2. Faktor Kesehatan fisik dan mental, merupakan
faktor kesehatan fisik dan mental perlu
pertimbangan dalam penempatan karyawan.

3. Faktor Usia merupakan faktor usia yang harus
dipertimbangkan, dengan tujuan untuk
menghindari menurun daya cipta yang diperoleh
dari pegawai karyawan yang bersangkutan.

4. Faktor Prestasi Akademis merupakan prestasi
akademis yang dimiliki tenaga kerja selama
mengikuti pendidikan sebelumnya yang harus
dipertimbangkan , khususnya dalam penempatan
tenaga tersebut untuk menyelesaikan pekerjaan
serta tanggung jawab.

5. Faktor status perkawinan merupakan hal
penting, dengan memahami status perkawinan-
nya bisa dipastikan seseorang bisa di tempatkan.

Kompensasi
kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima

karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka.
Kompensasi merupakan sebagai balas jasa (reward)
perusahaan terhadap pengorbanan waktu, tenaga, dan
pikiran yang telah diberikan mereka kepada
perusahaan (Handoko, 2018).

Mengatakan kompensasi merupakan sesuatu yang
diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa
mereka pada perusahaan. pemberian kompensasi
adalah salah satu pelaksanaan fungsi manajemen
Sumber Daya Manusia yang berhubungan dengan
semua jenis pemberian penghargaan individual
sebagai pertukaran dalam melakukan tugas
keorganisasian menurut (Rivai, 2018).

Jenis-jenis kompensasi :
1. Kompensasi finansial

a. Gaji
b. Upah
c. Upah insentif

2. Kompensasi non Finansial :
Menurut (Mangkunegara, 2019) kompensasi
merupakan sesuatu yang dipertimbangkan
sebagai sesuatu yang sebanding dan kompensasi
yang diberikan kepada pegawai sebagai
penghargaan dari pelayanan mereka”.

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif, metode penelitian kuantitatif adalah
metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat
positif, digunakan untuk meneliti pada populasi dan
sampel tertentu. Teknik pengambilan data
menggunakan instrumen penelitian atau analisis yang
bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono,
2017).

Model Konseptual
Gambar Model Konseptual

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

PENEMPATAN KERJA (X1) 
(Bruno 2019) 
a. Pendidikan 
b. Pengetahuan Kerja 
c. Keterampilan Kerja 
d. Pengalaman Kerja 

KOMPENSASI KERJA (X2) 
(Jufrizen, 2017:7) 
a. Upah dan Gaji 
b. Insentif 
c. Tunjangan 
d. Fasilitas 

KINERJA (Y) 
(Bruno 2019) 
a. Standar 
b. Umpan Balik 
c. Alat atau Sarana 
e. Kompetensi 
f. Peluang 

H1 

H2 

H3 
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Penyebaran dan Pengumpulan Kuesioner

Penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan
kuesioner sebanyak 98 kepada responden karyawan
PDAM Tirta Bhagasasi penyebaran kuesioner
dilakukan secara online melalui Google Form.
Responden menjawab pertanyaan sebanyak 33
pertanyaan.

Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas

Untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu
kuesioner maka dapat menggunakan uji
validitas. Adapun kriteria dari kuesioner
dikatakan valid menurut (V. Wiratna Sujarweni,
2019) yaitu nilai r hitung > r tabel dengan nilai
signifikan < 0,05 maka pernyataan atau
pertanyaan dalam kuesioner dikatakan valid.

Tabel Uji Validitas
Variabel Penempatan Kerja (X1)

Sumber: Data diolah 2022

Tabel Uji Validitas
Variabel Kompensasi Kerja (X2)

Sumber: Data diolah 2022

Tabel Uji Validitas
Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data diolah 2022

Berdasarkan tabel diatas maka dapat
disimpulkan bahwa semua item pertanyaan
kuesioner diatas valid. Karena setiap item
pertanyaan kuesioner diatas menunjukkan nilai
r hitung lebih besar dari pada r tabel yaitu lebih
dari 0,198. Hal ini menyatakan bahwa
keseluruhan item pertanyaan kuesioner dapat
digunakan dalam penelitian.

2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui
tingkat konsistensi indikator dari masing-masing
variabel yang digunakan. (V. Wiratna Sujarweni,
2019)menyatakan bahwa pengujian dalam
reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai pada
cronbach alpa yakni jika nilai pada cronbach alpa
(á) 0,60 maka variabel dalam penelitian ini adalah
reliabel dalam penelitian ini dinyatakan tidak
reliabel atau tidak konsisten.

Tabel Uji Reliabilitas

Sumber: Data diolah 2022

Berdasarkan tabel 4.9 diatas menunjukkan bahwa
nilai Croncbach’s Alpha pada keseluruhan variable
dalam penelitian ini lebih dari 0,60 yang artinya semua
variable dalam penelitian ini adalah reliabel.

Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Menurut (Ghozali, 2016), menyatakan bahwa
tujuan uji normalitas untuk menguji apakah dalam
model regresi, variabel penggangu atau residual.

Kolerasi Antara R Hitung R Tabel Keterangan 

Pernyataan 1 0,707 0,1986 Valid 
Pernyataan 2 0,697 0,1986 Valid 
Pernyataan 3 0,684 0,1986 Valid 
Pernyataan 4 0,661 0,1986 Valid 
Pernyataan 5 0,556 0,1986 Valid 
Pernyataan 6 0,468 0,1986 Valid 
Pernyataan 7 0,755 0,1986 Valid 
Pernyataan 8 0,641 0,1986 Valid 
Pernyataan 9 0,772 0,1986 Valid 

Pernyataan 10 0,671 0,1986 Valid 
Pernyataan 11 0,717 0,1986 Valid 

 

Kolerasi Antara R Hitung R Tabel Keterangan 

Pernyataan 1 0,709 0,1986 Valid 
Pernyataan 2 0,710 0,1986 Valid 
Pernyataan 3 0,666 0,1986 Valid 
Pernyataan 4 0,656 0,1986 Valid 
Pernyataan 5 0,664 0,1986 Valid 
Pernyataan 6 0,311 0,1986 Valid 
Pernyataan 7 0,729 0,1986 Valid 
Pernyataan 8 0,617 0,1986 Valid 
Pernyataan 9 0,758 0,1986 Valid 
Pernyataan 10 0,709 0,1986 Valid 
Pernyataan 11 0,686 0,1986 Valid 
Pernyataan 12 0,597 0,1986 Valid 
Pernyataan 13 0,545 0,1986 Valid 
Pernyataan 14 0,610 0,1986 Valid 

 

Kolerasi Antara R Hitung R Tabel Keterangan 

Pernyataan 1 0,651 0,1986 Valid 
Pernyataan 2 0,647 0,1986 Valid 
Pernyataan 3 0,655 0,1986 Valid 
Pernyataan 4 0,708 0,1986 Valid 
Pernyataan 5 0,635 0,1986 Valid 
Pernyataan 6 0,549 0,1986 Valid 
Pernyataan 7 0,712 0,1986 Valid 
Pernyataan 8 0,603 0,1986 Valid 

 

No Variabel cronbach 
alpha 

Kriteria Ketera ngan 

1. Penempatan Kerja 0,875 0,60 Reliabel 

2. Kompensasi Kerja 0,889 0,60 Reliabel 

3. Kinerja Karyawan 0,799 0,60 Reliabel 
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Tabel Uji Normalitas
One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test

Sumber: Data diolah 2022

Uji normalitas dapat dikatakan terdistribusi
normal apabila nilai probabilitas lebih besar dari
0,05, sedangkan jika nilai probabilitasnya lebih
kecil dari 0,05 maka data tidak terdistribusi
dengan normal. Dari hasil gambar 4.10 diatas
dapat dilihat bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed)
sebesar 0,200 dan lebih besar dari 0,05. Hal
tersebut membuktikan bahwa data berdistribusi
normal.

2. Uji Multikolinearitas
Menurut (Ghozali, 2016), menyatakan bahwa
uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji
apakah model regresi ditemukan adanya
kolerasi antar variabel independen. Pada model
regresi yang baik seharusnya antar variabel
independen tidak terjadi kolerasi. Uji
multikolinieritas dapat dilihat dari tolerance
value atau varience inflation factor (VIF).
Apabila nilai VIF < 10 dan nilai tolerance> 0,10
maka model tersebut bebas dari kolerasi antar
variabel.

Tabel  Uji Multikolinieritas

Sumber: Data diolah 2022
Berdasarkan Tabel 4.11 diatas, maka variable
independent yaitu penempatan kerja dan
kompensasi kerja memiliki nilai VIF kurang dari
10 dan nilai Tolerance diatas 0,05 maka dapat
disimpulkan tidak terjadi adanya masalah
multikolinieritas .

3. Uji Heterokedastisitas
Menurut (Ghozali,  2016), Uji
Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam regresi terjadi ketidaksamaan
variance dari residul suatu pengamatan ke
pengamatan lain dalam penelitian ini, untuk
mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas
akan dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola
tertentu dasarnya menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel independen secara
individual dalam menerangkan variabel
dependen.

Gambar Uji Heterokedastisitas

Sumber: Data diolah 2022
Berdasarkan gambar 4.3 diatas dapat terlihat
bahwa data (titik-titik) menyebar secara merata
diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul
semua serta tidak membentuk suatu pola
tertentu maka dapat disimpulkan bahwa uji
regresi ini tidak terjadi masalah
heterokedastisitas.

Uji Analisis Linier Berganda
Analisis regresi linier bertujuan untuk menguji

pengaruh antara variabel satu dengan variabel lain,
variabel yang dipengaruhi disebut variabel tergantung
atau variabel independen, sedang variabel yang
mempengaruhi disebut variabel bebas atau variabel
independen. Berdasarkan perhitungan analisis regresi
linier berganda yang dilakukan melalui uji statistik
dengan menggunakan program SPSS versi 25
didapatkan hasil berikut ini:

Tabel Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Sumber: Data diolah 2022

 

 Unstandardized 
Residual 

N 98 
Normal 
Parametersa, 
b 

Mean ,0000000 
Std. Deviation 3,75799523 

M ost 
Extreme 
Differences 

Absolute ,051 
Positive ,039 
Negative -,051 

Test Statistic ,051 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200 c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b . Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

 

 
Variabel 

Perhitungan 
Keterangan Tolerance VIF 

Penempatan    (X 1) 0,618 1,618 Tidak ada 
multikolinieritas  

Kompensasi  (X 2) 0,618 1,618 Tidak ada 
multikolinieritas  

 

 
Model 

Unstandardiz
ed 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

B Std. Eror Beta 
(Constant) 17,172 3,127  
Penempatan Kerja .161 .076 .244 
Kompensasi Kerja .148 .065 .265 
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Berdasarkan tabel 4.12 hasil pengolahan regresi
linear berganda diatas, maka diperoleh persamaan
regresi linear berganda sebagai berikut :

Y = 17,172 + 0,161 X1 + 0,148 X2
1. Konstanta = 17,172

Memiliki arti bahwa jika variabel Penempatan
Kerja dan Kompensasi Kerja diasumsikan tidak
ada, maka Kinerja Karyawan memiliki nilai
sebesar 17,172.

2. Variabel penempatan kerja (X1)
Nilai koefisien penempatan kerja (X1) sebesar
0,161. Memiliki arti bahwa jika setiap terjadi
kenaikan 1 nilai Penempatan Kerja, maka akan
diikuti juga dengan kenaikan Kinerja Karyawan
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta
Bhagasasi Kabupaten Bekasi sebesar 0,161.

3. Variabel Kompensasi Kerja (X2)
Nilai koefisien regresi kompensasi kerja (X2)
mempunyai hasil sebesar 0,148. Memiliki arti
bahwa jika setiap terjadi kenaikan 1 nilai
Penempatan Kerja, maka akan diikuti juga
dengan kenaikan Kinerja Karyawan Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Bhagasasi
Kabupaten Bekasi sebesar 0,148

Uji Hipotesis
1. Uji T

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel independen secara
(parsial) dalam menerangkan suatu variasi
variabel dependen untuk menguji pengaruh
masing-masing variabel bebas yang digunakan
dalam penelitian ini secara parsial digunakan uji
t dengan tingkat signifikasi 0,05. Apabila sig t >
0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak artinya
bahwa variabel independent tidak mempunyai
pengaruh secara individual terhadap variable
dependen. Tetapi apabila sig t < 0,05 maka Ho
ditolak dan Ha diterima artinya bahwa variabel
independent mempunyai pengaruh secara
individual terhadap variabel dependen.

Tabel 4.13 Hasil Uji T

Sumber: Data diolah, 2022

1. Hasil uji t variabel pengaruh penempatan
kerjaterhadap kinerja karyawan.     Penempatan
mempunyai nilai t-hitung sebesar 2,102 dengan
sig. 0,038. Karena t-hitung 2,102 > 1,9852 (t
tabel) dengan sig. 0,038 < 0,05 atau nilai
signifikannya lebih kecil dari 0,05. Maka Ho
ditolak atau Ha diterima yang berarti secara
parsial penempatan (X1) berpengaruh signifikasi
terhadap kinerja karyawan (Y).

2. Hasil uji t variabel pengaruh kompensasi kerja
terhadap kinerja karyawan. Kompensasi
mempunyai nilai t-hitung sebesar 2,279 dengan
sig.0,025. Karena t-hitung 2,279 > 1,9852 (t-
tabel) dengan sig.0,025 < 0,05 atau nilai signifikan
lebih kecil dari 0,05. Maka Ho ditolak atau Ha
diterima yang berarti berarti secara parsial
kompensasi (X2) berpengaruh signifikasi
terhadap kinerja karyawan (Y).

2. Uji F
Uji simultan yaitu menguji secara bersamaan
apakah ada pengaruh antara variabel bebas
dengan variabel terikat. Hasil uji pengaruh
penempatan kerja dan kompensasi kerja secara
bersama-sama terhadap kinerja karyawan
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta
Bhagasasi sebagai berikut:

Tabel 4.14Uji F

Sumber: Data diolah, 2022

Berdasarkan tabel 4.14 diketahui jika diperoleh
nilai f hitung sebesar 12,571 > 3,09 (F tabel)
dengan nilai Sig.0,000 < 0,05 atau nilai signifikan
kurang dari 0,05. Berarti bahwa secara simultan
Penempatan Kerja (X1) dan Kompensasi Kerja
(X2) berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja Karyawan (Y).

3. Uji Koefisien Determinasi (R2)
Berikut ini hasil pengolahankkoefisien deter-
minasi (R2) dengan program SPSS Versi 25 :

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standard ized 
Coefficients 

 
 
 

T 

 
 
 

Sig. 
B Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 17,172 3,127  5,492 ,000 
Penempatan Kerja ,161 ,076 ,244 2,102 ,038 
Kompensasi Kerja ,148 ,065 ,265 2,279 ,025 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

ANOVAa 

 
Model 

Sum of 
Squares 

 
Df 

Mean 
Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 362,533 2 181,267 12,571 ,000b 

Residual 1369,885 95 14,420   

Total 1732,418 97    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kompensasi Kerja, Penempatan Kerja 
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Tabel 4.15 Uji Koefisien Determinasi (R2)

Sumber: Data diolah, 2022

Berdasarkan pada tabel 4.15 diatas diperoleh nilai
Adjusted R Square sebesar 0,193 atau 19,3%. Hal
ini berarti bahwa 19,3% variabel kinerja karyawan
di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta
Bhagasasi dapat dijelaskan oleh variasi dari kedua
variabel independen, yaitu Penempatan Kerja dan
Kompensasi Kerja. Sedangkan sisanya 80,7%
dijelaskan oleh sebab-sebab lain yang ada diluar
variabel pada penelitian ini.

KESIMPULAN
1. Variabel Penempatan Kerja memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan. hasil
regresi pada penelitian ini mendukung hipotesis
satu yang menyatakan bahwa Penempatan
Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Semakin tinggi kesesuaian
penempatan kerja karyawan maka semakin baik
kinerja karyawan, dan sebaliknya jika
penempatan karyawan tidak sesuai dengan
kompetensi karyawan maka semakin kurang
baik kinerja karyawan. Untuk meningkatkan
kinerja karyawan maka perusahaan harus
mampu menempatkan karyawan dengan tepat
sesuai dengan kompetensinya.

2. Variabel Kompensasi Kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. hasil
regresi pada penelitian ini mendukung hipotesis
dua yang menyatakan bahwa Kompensasi Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Perusahaan hendaknya senantiasa
berupaya menerapkan system kompensasi yang
tepat kepada karyawannya agar karyawan
dapat terdorong untuk berkinerja tinggi.

3. Secara bersama-sama baik Variabel
Penempatan Kerja maupun Variabel
Kompensasi Kerja secara bersama-sama
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan, yang dapat dijelaskan dari
Adjusted R square 0,193 atau 19,3% yang
tinggi, sedangkan sisanya dapat dijelaskan
dengan variabel lain yang tidak dapat dijelaskan
dalam model penelitian ini. Maka dari itu dapat

disimpulkan bahwa apabila variabel Penempatan
Kerja dan Kompensasi Kerja di kelola dengan
baik dari instansi maka akan mengasilkan kinerja
yang optimal.

IMPLIKASI MANAJERIAL
Implikasi manajerial dari peneliti ini adalah sebagai

berikut:
1. Bagi Perusahaan

Untuk Penempatan Kerja dalam hasil kuesioner
pada pernyataan nomor 6 merupakan skor
terendah dengan pertanyaan “kemampuan dan
keterampilan kerja sangat menentukan posisi
saya dalam perusahaan”, dan Pernyataan
Nomor 5 merupakan skor terendah dengan
pertanyaan “saya mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu”. Menurut saran
penulis adalah setiap instansi memang ingin
memiliki karyawan yang mempunyai
kemampuan dan keterampilan tetapi instansi
tidak menyesuaikan posisi karyawan dengan
tepat, sehingga itu akan mempersulit pekerjaan
dalam menentukan posisi pekerjaan di
perusahaan. dalam menempatkan posisi itu
sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
karna karyawan yang merasa kurang nyaman
dalam posisinya itu dapat menghasilkan kerja
yang kurang optimal. Dan untuk karyawan
memang sudah seharusnya karyawan mampu
dalam mengerjakan pekerjaan agar pekerjaan
cepat selesai dan terarah. Tetapi masih ada saja
karyawan yang suka menunda-nunda dalam
pekerjaan, seharusnya pemimpin menilai kinerja
dengan lebih keseluruhan lagi agar dapat
tercapainya tujuan perusahaan.

2. Untuk Kompensasi Kerja dalam hasil Kuesioner
pada pernyataan nomer 6 merupakan skor
terendah dengan pertanyaan “Insentif yang
diberikan selama ini sudah sesuai” menurut
saran penulis adalah Sebaiknya perusahaan
memang harus memberikan insentif yang sesuai
tetapi dari pihak instansi memberikan
kompensasi yang kurang adil, dari kurang
adilnya sebuah kompensasi dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. seharusnya
pemimpin lebih memahami karyawannya agar
karyawan merasa termotivasi dan dapat
meningkatkan hasil kerja yang optimal.

3. Bagi Universitas
Peneliti disini ingin menambah kepustakaan dan
referensi bagi mahasiswa lain serta menambah
bahan kajian dan bahan pembanding bagi peneliti

Model Summary 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,457a ,209 ,193 3,797 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi Kerja, Penempatan    Kerja 

 

PENGARUH PENEMPATAN KERJA DAN KOMPENSASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PDAM TIRTA BHAGASASI
KABUPATEN BEKASI FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS UNIVERSITAS BHAYANGKARA JAKARTA RAYA
Oleh : Sely Melina dan Ari Sulistyowati



8 Jurnal Manajemen & Bisnis Aliansi

lain serta memberikan informasi bagi pihak lain
untuk melakukan penelitian lebih lanjut.

4. Bagi Peneliti Selanjutnya
Untuk penelitian selanjutnya dapat
menambahkan variabel yang lain atau mengubah
variabel, misal seperti Pengaruh Beban Kerja
atau mungkin bisa Keselamatan kerja (K3) agar
penelitian bisa lebih signifikan lagi.

5. Bagi peneliti
dapat memperluas wawasan ilmu dalam bidang
manajemen Sumber Daya Manusia dan
diharapkan mampu dalam memberikan
masukan, pemahaman serta pengetahuan
mengenai pengaruh penempatan kerja dan
kompensasi kerja terhadap kinerja karyawan.
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