
PENGARUH PENEMPATAN PEGA \VAl DAN MOTJV ASI KERJA 
TERHADAP KINERJA PEGA W AI NEGERI SIPJL I) ADA 

BADANPERENCANAANPEMBANGUNANDAERAH 
KABUPATENLABUHANBATUSELATAN 

TESIS 

OLEH 

NURMINA HARAHAP 
NPM. 131801066 

. 
' j 

PROGRAM STUD I MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK 
PROGRAM PASCASARJANA 
UNIVERSITAS MEDAN AREA 

MEDAN 
2015 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



PENGARUH PENEMPATAN PAGA W AI DAN MOTIV ASI KERJA 
TERHADAP KINERJA PEGA W AI NEGERI SIPIL P ADA BAD AN 

PERENCANAAN PEMBANGUNAN DAERAH KABUPATEN 
LABUHANBATUSELATAN 

TESIS 

Sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Magister Administrasi Publik 
pada Program Studi Magister Administrasi Publik Program Pascasarjana 

Universitas Medan Area 

OLEH 

NURMINA HARAHAP 
NPM. 131801066 

PROGRAM STUD I MAGISTER ADMlNISTRASI PUBLIK 
PROGRAM PASCASARJANA 
UNIVERSITAS MEDAN AREA 

MEDAN 
2015 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



Judul 

Nama 

NPM 

UNIVERSITAS M.EDAN AREA 
PROGRAM PASCASARJANA 

MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK 

HALAMAN PERSETUJUAN 

Pengaruh Penempatan Pagawai Dan Motivasi Kerja 
Terbadap Kincrja Pegawai Negeri Sipil Pada Badan 
Perencanaan Pembangunan Daerab Kabupaten 
Labubanbatu Selatan 

Nurmina Harahap 

131801066 

Menyetujui 

Pembimbing I Pembimbing II 

Dr. Dumasari Harahap, SH, M.Si lsnaini, SH, M.Hum 

Ketua Program Studi 
Magister Administrasi Publik 

Dr. Warji~, MA 
~~--

Direktur 

. ) 

Prof. Dr. ln,Rctna Astuti Kuswardani, MS 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



. .. .~ 

Telab diuji pada Tanggal 29 J -uni 2015 

Nama 
NPM 

: Nurmina Harahap 
: 131801066 

l~anitia Penguji Tesis : 

Ketua : Drs. Usman Tarigan, MS 

Sekretaris : Ir. Erwin Pane, MS 

Pembimbing I : Dr. Dumasari Harahap, SH, M.Si 

Pembimbing II : lsnaini, SH, M.Hutn 
Penguji Tamu : Dr. Abdul Kadir, SH, M.Si 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



PERNYATAAN 

Dengan ini saya rnenyatakan bahwa dalam tesis ini tidak terdapat ka1ya yang 

pcrnah diajukan untuk mempcroleh gelar kesarjanaan di suatu Perguruan Tinggi dan 

sepanjang pengetahuan saya juga tidak terdapat karya a tau pendapat yang pernah ditulis 

atau ditcrbitkan oleh orang lain, kecuali yang secara tertu lis diacu dalam naskah ini dan 

disebutkan dalam daftar pustaka. 

Medan, Juni 2015 

Yang menyatakan, 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



. ' ·· ,, 

ABSTRAK 

PENGARUH PENEMPATAN PEGA WAI DAN MOTlVASI KER.JA 
TERHADAP KINERJA PEGA WAl NEGERI SII>JL P ADA BAD AN 

PERENCANAAN PEMBANGlJNAN DAERAH KABUPATEN 
LABUHANBATUSELATAN 

Nama 
NIM 
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Pembimbing I 
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: NURMINA HARAHAP 
: 131801066 
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: Dr. Dumasari Harahap, SH, M.Si 
: lsnaini, SH, M.Hum 

Kinerja pcgawai mengacu pada prestasi seseorang yang diukur berdasarkan standar 
atau kriteria yang ditctapkan olch perusahaan. Pengelolaan untuk mencapai kinerja 
sumber daya manusia tinggi dimaksudkan guna meningkatkan perusahaan secara 
keseluruhan. Dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia (pegawai), bukanlah 
suatu hal yang mudah. Karcna kinerja mempunyai konsep yang bermacam-macam dan 
dapat dianalisa dari bcrbagai sudut pandang serta dipengaruhi oleh berbagai faktor, 
antara lain faktor penempatan pegawai sctelah scleksi penerimaan atau karena 
penempatan dalam jabatan dan adanya dorongan atau motivasi baik dari dalam diri 
sendiri maupun dari luar terutama pihak atasan dan rekan kerja dan gaji, jaminan 
kesehatan dan jaminan hari tua. 

Menurut peratutan berlaku yang menempatkan pegawai pada setiap Satuan Kerja 
Perangkat Daerah (SKPO) di Pemerintah Kabupaten Labuhanbatu Selatan adalah tugas 
dan fungsi Badan Kepegawaia Daerah Kabopaten Labuhanbatu Selatan baik untuk 
penempatan pegawai yang memiliki jabatan dan yang tidak memiliki jabatan, 
sedangkan penempatan untuk di bidang masing-masing ditentukan oleh Badan 
Perencanaan Pembangunan Daerah sendiri. 

Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara, obscrvasi, studi dokumentasi, dan 
kuesioner. Populasi penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil pada Badan 
Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Labuhanbatu Selatan yaitu sebanyak 39 
responden. Tek.nik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi linier berganda. 

Secara parsial bahwa penempatan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai dengan nilai thitung > t tabel (2,554> 1 ,697). Motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai thitung > trobel (2,262> 1 ,697). 
Secara simultas bahwa penempatan pegawai dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai dengan nilai Fhinmg > F,abel (9,875>3,26). Hubungan antara 
variabel penempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai erat dan 
sebesar 45,40% kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh taktor penempatan pcgawai dan 
motivasi ketja scdangkan 54,60% dipengaruhi olch faktor lain. 

Kata Kunci: Penempatan Pegawai, Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

EFFECT OF EMPLOYEES AND MOTIVATION WORK PLACEMEI\TT ON 
THE PERFORMANCE O.F CIVIL SERVANTS IN REGIONAL 

DEVELOPMENT PLANNING AGENCY SOUTH 
LABUHANBATU REGENCY 

Nama 
NfM 
Program 
Advisor r 
Advisor II 

: Nunnina Harahap 
: 131801066 
:Magister Administrasi Publik 
: Dr. Dumasari Harahap, SH, M.Si 
: lsnaini, SH, M.Hum 

Employee performance refers to one's achievement as measured by the standards or 
criteria set by the company. Management to achieve high performance human resources 
are intended to improve the overall company. In improving the performance of human 
resources (employees), is not an easy thing. Because the concept of performance has 
diverse and can be analyzed from various viewpoints and influenced by various factors, 
among others, the factors staffing after the selection for admission or placement in the 
office and the encouragement or motivation either from within oneself or from outside, 
especially the boss and co-workers and salaries, health insurance and retirement 
benefits. 

According pcratutan apply that puts employees at each regional work units (SKPD) in 
South Labuhanbatu District Government is the duty and function Kepegawaia Board 
District South Labuhanbatu good for the placement of employees who have positions 
and who do not have positions, while placement for each field each detem1ined by the 
Regional Development Planning Board itself. 

The purpose of this study was to determine and analyze the influence of employee 
placement and work motivation to the performance of the Civil Service in Regional 
Development Planning Agency. Data collected through interviews, observation, 
documentation studies and questionnaires. The study population was all Civil Servants 
in Regional Development Planning Board District South Labuhanbatu as many as 39 
respondents. Data analysis techniques used in this research is multiple linear regression 
analysis. 

Partially that staffing and significant positive effect on employee perfonnance with 
tcount> t table (2.554> t .697). Work motivation positive and significant effect on the 
performance of employees with tcount> ttable (2.262> 1.697). In simultas that staffing 
and motivation have a significant effect on the performance of employees with Fhitung 
value> F table (9.875> 3.26). The relationship between the variables staffing and work 
motivation on employee performance closely and amounted to 45.40% of employee 
performance can be explained by factors staffing and motivation, while 54.60% are 
influenced by other factors. 

Keywords: Placement Officer, Work Motivation and Perjhrmance Officer 
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J.t. Latar Belakang 1Y1asalah 

BABI 
l'ENDAHULUAN 

Secara konseptual administrasi mcntpakan sarana unt.uk mencapai suatu 

tuj uan yang telah ditctapkan melalui usaha kelompok. Sebagai konscp, 

administrasi adalah Universal Application. Administrasi ada bersamaan dengan 

munculnya human race dan akan tcrus dipakai selama umat manusia itu masih 

hidup. Administrasi mempakan unsur mutlak yang harus ada dalam setiap usaha 

kelompok dan mcnandai setiap usaha pencapaian tujuan secara kolektif. Sekalipun 

administrasi itu berbeda bentuknya sesuai dengan sifat usahanya, namun secara 

substansial ia adalah sama Unsur-unsur administrasi pasti ada, sekalipun ia 

berada dalam masyarakat primitive. Ia akan bertambah bersamaan dcngan maju 

dan kompleksnya masyarakat. 

Administrasi muncul karena kebutuhan manusia untuk bekerja sama. 

Menyadari akan nilai kegunaan kerja sama dari suatu kenyataan bahwa hanya 

dcngan melalui kegiatan kolektiflah ia dapat memperolch sesuatu yang tak dapat 

ia capai seorang diri. Kerja sama mcnuntut adanya pembagian ker:.ja diantara 

anggotanya. Per.abagian ini diperlukan karena adanya kcterbatasan-keterbatasan 

yang dimiliki oleh manusia, seperti ketidakmampuan individu untuk berada di dua 

tempat pada waktu yang bersarnaan, ketidakmampuan untuk mengerjakan dua hal 

yang bcrlainan pada waktu yang bersarnaart, kctidakmampuan untuk menguasai 

berbagai macam pcngetahuan dan skill, serta ketidakmampuan untuk mengerjakan 

1 
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atau menyelesaikan tugas-tugas sccara sempurna. Kcsemuanya itu disebabkan 

oleh pcrbedaan skill, sifat dan kapasitas individu. 

Administrasi mcrupakan alat dan bukan mcrupakan tujuan. Dengan 

demikian> maka tuju:m akhir administrasi tidak berbeda dengan tujuan akhir 

organisasi. Administrasi diciptakan untuk melayani organisa..si dan keberadaannya 

tidak untuk keperluan lain. Tidak ada organisasi yang sukses dalam mcncapai 

tujuannya tanpa dukungan administrasi yang efektif. Sebab organisasi merupakan 

wadah tempat orang-orang berkumpul dan bckerja sama untuk mencapai tujuan 

yang mana scjalan dengan pengertian administrasi diatas. 

Organisasi publik dalam hal :ini organisasi pemerintah, merupakan bentuk 

organisasi yang paling dominan baik untuk organisasi publik maupun bisnis 

dewasa ini adalah birokrasi. Ada beberapa konsep birokrasi pada umumnya, dan 

terbayang akan proses yang berbelit-belit, mcmbutuhkan \Vaktu yang lama dan 

biaya yang banyak serta menimbulkan keluh kesah yang pada akh.imya 

beranggapan bahwa birokrasi tidak efisien dan bahkan tidak adil. Asumsi ataupun 

anggapan yang demik.ian tidak semuanya benar walaupun mungkin secar·a 

subyektif dialami banyak orang. Oleh karena itu tidak heran kalau banyak terjadi 

perbcdaan pendapat tentang birokrasi bahkan tidak jarang timbul pro-kontra yang 

berkepanjangan. Secara obyektif harus diakui bahwa birokrasi juga merupakan 

ciri-ciri ideal dipandang dari aspek forma1nya. Struktur organisasi merupakan 

birokrasi yang termasuk didalamnya masalah pengaturan pegawai. 

Staffing merupakan salah satu dari proses administrasL Staffing merupakan 

tanggung jawab administrasi untuk mengetahui bahwa sumber daya man usia dan 

j 
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material harus tersedia baik dalam kualitas, kuantitas dan varitas, yang diperlukan 

w1tuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini meliputi penyediaan pegawai sesuai 

dengan struktur organisasi, serta penempatan pegawai sesuai dengan persyaratan 

yang diperlukan. 

Penempatan yang berarti menempati jabatan pada suatu organ1sasi, 

sedangkan jabatan itu sendiri mempunym pengertian "Kedudukan yang 

menunjukkan tugas, tanggung jawab, wewenang dan hak seseorang Pegawai 

negeri Sipil dalam rangka susunan suatu organisasi". Dari jabatan ini pegawai 

roempunyai urai tugas (job description) yang merupakan uraian semua tugas 

jabatan yang me11jadi tugas pokok pemegang jabatan. Tugas pokok ini bisa terdiri 

dari satu, dua, atau dua belas jenis tergantung dari tinggi rendah atau besar-kecil 

atau komplesitasnya jabatan. 

Penempatan/penugasan ini merupakan bagian dari promosi untuk jenjang 

karir kedepan dari pegawai yang bersangkutan. Sehingga dalam proses 

kepangk.atan dan jenjang jabatan dapat dijadikan patokan yang akan menentukan 

status karir dari pegawai yang bersangkutan serta untuk mengevaluasi dari analisis 

jabatan yang dikelola oleh lembaga yang terkait dilingkungan birokrasi dalam hal 

ini Badan Kepegawaian Daerah. Badan Kepegawaian Daerall yang akan mengatur 

atau n1enempatkan pegawai pada suatu instansi baik penempatan dalam jabatan 

maupun penempatan pegawai baru setelah selesai seleksi penerimaan pegawai 

baru. 

Kinerja pcgawai mengacu pada prestasi seseorang yang diukur 

berdasarkan standar atau kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan. Pengelolaan 
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untuk mcncapai kinetja sumbcr daya manusia tinggi dimaksudkan guna 

meningkatkan perusahaan secara kcseluruhan. DaJam meningkatkan kinerja 

sumbcr daya manusia (pegawai), bukanlah suatu hal yang mudah. Karena kinc\ia 

mcmpunyai konsep yang bcrmacam-macam dan dapat dianalisa dari berbagai 

sudut pandang serta dipcngaruhi oleh bcrbagai faktor, antara lain fa.ktor 

penempatan pegawai setelah selcksi penerimaan dan adanya dorongan atau 

motivasi baik dari dalam diri sendiri maupw1 dari luar terutama pihak. atasan dan 

rekan kc1ja. Motivasi adalah dorongan dalam diri seseorang untuk menunjukk.an 

perilaku yang diarahkan kepada tujuan tcrtcntu. Agar para pcgawai yang beketja 

mampu membcrikan yang tcrbaik bagi organisasi, maka pcmberian motivasi 

terhadap pegawai sangat penting untuk dilakukan. Hal ini harus segera ditanggapi 

oleh pihak atasan tentang bagaimana memberikan motivasi agar pegawai dapat 

merasakan langsung dalam mclaksanakan pekeJ.jaannya. Apabila dalam 

pcmberian motivasi kepada pegawai kuraog efektif, maka hal tersebut akan 

berdampak langsung tcrhadap ldnetja. dari para pegawai. 

Penelitian sebelumnya yang meneliti tentang adanya pengaruh 

penempatan pegawai dan motivasi ketja terhadap k1nerja pegawai. Pcnelitian dari 

Isdatm_adi (2002) membuktikan. bahwa adanya pengaruh efektivitas penempatan, 

motivasi bcrprcstasi dan gaya kepemimpinan tcrhadap kinetja pcgawai. Rosiona 

(2014) menyatakan bahwa penernpatan pcgawai, 1ingkungan ke.rja dan motivasi 

berpengaruh tcrhadap kinerja pcgawai. Dcswarati, dkk (2013) menyatakan bahwa 

penempatan pegawai yang terdiri dari kesesuaian pcngetahuan, kesesuaian 

keterampilan dan kcscsuaian kemampuan berpengaruh tcrhadap motivasi dan 

J 
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kincrja karyawan dan motivasi bcrpengaruh terhadap kinerja karyawan. Fadilah 

(2013) mcnyatakan penempatan pegawai yang terdiri dari kescsuaian 

pengetahuan, kesesuaian kemampuan dan kesesuaian keahlian berpengamh 

tcrhadap kincrja pegawaia. Wijaya dan Suana (2013) menyatakan bahwa 

penempatan kerja bcrpengaruh terhadap kepuasan ket:ja, pcngalaman keda 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, pencmpatan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, pcngalaman ketja berpengaruh terhadap kincrja karyawan dan 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

J Menurut Peraturan Daerah Nomor 35 Tahun 2011 Tentang Organisasi dan 

Tatakerja lembaga Teknis Daerah. Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 

sebagai unsur perencana penyelenggaraan pemerintahan Daerah, dipimpin oleh 

seorang kepala badan yang berkeduduk:an dibawah dan bertanggung jawab kepada 
. 

I3upati melalui Sekretaris Dacrah. Jika sumber daya manusia pada Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah tidak tidak berkualitas maka pembangunan di 

Kabupaten Labuhanbatu Selatan akan terhambat karena tugas utama Badar1 

Perencanaan Pembangunan Daerah adalah melaksanakan penyusunan dan 

pelaksaan kebijakan daerah di bidang ekonomi, sosial budaya, fisik dan prasarana, 

pcnelitian dan pengembangan. 

U ntuk memaksimalkan pembangunan di Pemerintah Kabupaten 

Labuhanbatu Selatan maka penempatan pcgawai pada Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah haruslah betul-betul pegawai yang berkualitas yang 

memiliki keterampiran dan keahlia1"1 dalam bidang pembangunan. Menurut 

peratutan berlaku yang menempatkan pegawai pad a setiap Satuan Kerja Perangkat 
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Daerah (SKPD) di Pemerintah Kabupatcn Labuhanbatu Selatan adalah tugas dan 

fungsi Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Labuhanbatu Sclatan baik untuk 

penempatan pegawai yang memiliki jabatan dan yang tidak memiliki jabatan, 

sedangkan penempatan untuk di bidang masing-masing ditentukan oleh Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah sendiri. Jadi Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah tidak bisa menentukan atau menseleksi siapa-siapa yang 

cocok untuk ditempatkan pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah. Data 

pegawai yang memiliki jabatan pada Badan Perencana(l.n Pembangunan Daerah 

seperti pada Tabel 1.1 : 

Tabell.l Data Pegawai pada Badan Pereucanaan Pembangunan Dacrah 
Y M TkiJ b ang CIDll a atan 

No Jabatan Pendidikau 

1 KeQala Badan S2 Manajemen 
Sekretaris S 1 Pendidjkan 

2 Kepala Sub Bagian Program S2 Sains 
Kepala Sub Bagian Umum dan Keuangan S l Ekonomi 
Kepala Bidang Ekonomi S-1 Administrasi Publik 

3 
Kcpala Sub Bidang Percncanaan Pertanian S2 Pertanian 
Kepala Sub Bidang Percncanaan Sl Ekonomi 
Perekonomian Daerah 
Kepala Bidang Sosial Budaya S2 Pendidikan 
Kepala Sub Bidang P erencanaan S 1 Pariwisata 

4 Kesejahtcraan Rakyat 
Kepala Sub Bidang P erencanaan S l Teknik 
Pemerintahan dan Kependudukan 
Kepala Bidang Fisik dan Prasarana S l Teknik 
Kepala Sub Bidang Perencanaan Sl Teknik 

5 Perhubungan dan SDA 
Kepala Sub Bidang Pcrencanaan, Sl Teknik 
Pemukiman dan Tata Ruang 
Kepala Bidang Litbang Sl Ekonomi 

6 Kepala Sub Bidang Penelitian dan statistik S 1 Pendidikan 
Kepala Sub Bidang Pengembangan S2 Manajemen 

TOTAL 16 orang 
Sumber: Badan Perencanaan Pembangunan Dacrah (2015) 
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" 
Tabel 1.1 di atas dapat dilihat data pegawai yang memiliki jabatan yang 

ada di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah. Dari 16 orang pegawai terse but, 

dapat dilihat bawah ada sebagian pegawai yang tidak sesuai dengan latar belakang 

pendidikan yang ditempatkan pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah. 

Dan belikut data pegawai yang tidak memiliki jabatan seperti pada Tabel 1.2: 

a e . a a Tbl12Dt P egawa1 . ang 1 a em a a atan ·y r d k M ·tiki J b 

No Bidang Pendidikan Jumlah 

1 Kepala Badan D~III Komputer 1 orang 
SMA 1 orang 

2 Sekretaris S2 Kesehatan Masyrakat 1 orang 
Sl Ekonomi 4 orang 
D-Ill Administrasi Negara 1 orang 
SMA 1 orang 

3 Bidang Ekonomi S1 Teknik 1 orang 
4 Bidang Sosial Budaya S1 Hukum 1 orang 

Sl Ekonomi 1 orang 
Sl Teknik 1 orang 
D-Ill Komputer 1 orang 

5 Bidang Fisik dan Sl Teknik 2 orang 
Prasarana 

Sl Komputer 1 orang 
6 Bidang Litbang S1 Sains 1 orang 

Sl Teknik 1 orang 
SMA 1 orang 

7 Penja_ga Malam SMA 1 orang 
8 Petugas kebersihan SMA 1 orang 
9 Supir SMA 1 orang 

TOTAL 23 oran~ 
Sumber: Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (2015) 

Tabel 1.2 di atas dilihat penempatan disetiap bidang tidak merata, ada 

sebagian bidang penempatan pegawai terlalu banyak seperti Bidang Sekretaris 

dan sementara ada bidang lain yang masih kekurangan pegawai seperti pada 

Bidang Ekonomi hanya ada 1 (satu) orang staf. Sementara standar penempatan 
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pagawai \mtuk sub bidang maksimal 2 orang untuk Satuan Kc1ja Pcrangkat 

Dacrah (SKPD) yang tidak melakuk.an pelayanan langsung kepadamasyarakat. 

Kegiatan SDM merupakan kcgiatan yang kompleks, salah satunya terdapat 

proses penempatan yang harus diperhatikan olch instansi. Penempatan merupakan 

kegiatan rnemutuskan dan mcncrnpatkan orang-orang berkompctcn yang telah 

lulus proses scleksi sesuai bidangnya masing-masing. Menempatkan sescorang 

dalam pckerjaan barn bukanlah hal mudah karena harus menyesuaikan dengan 

kondisi lingkungan baru. Pcncmpatan yang diJakukan harus sesuai dengan latar 

belakang pendidikan, pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki 

pegawai baru dan khusus penempatan pegawai ymg memiliki jabatan harus 

memiliki pengala:nan ketja, keterampiJan, keahlian, sikap dan ~ualifikasi lain 

yang diperlukan dalam menduduki suatu jabatan. Apabila hal tersebut telah 

dilakukan, maka pegawai baru akan lebih bersemangat dalam bekerja dan 

menghasilkan kinerja optimal. Penempatan pegawai yang tepat akan membuat 

pegawai tcrmotivasi dalam bekerja. 

Salah satu bentuk yang paling efisien untuk menunjang kineija pegawai 

adalah melalui motivasi yang diberikan oleh para pimpinan. Motivasi kerja tidak 

hanya didapatkan dari atasan, riamtm dapat juga dari diri sendiri yang merasa 

nyaman dalam bekerja, menyukai pekerjaan tersebut, dan sadar bahwa pekerjaan 

yang dibcrikan kepada pegawai merupakan tanggungjawabnya dan dari ekstemal 

pegawai tersebut seperti hubungan kerja sesama pegawai, situasi lingkungan kerja 

dan pemberian penghargaan l;>erupa gaji, jaminan kesehatan dari instansi kepada 

pegawai tersebut. Motivasi menjadi pendorong bagi pegawai untuk bekerja 
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maksimal dalam mencapai tujuan pemsahaan. Pemberian motivasi yang baik akan 

men.imbulkan scrnangat bagi para pegawai yang akan meningkatkan kincrja 

masing-masing pegawa.i. Jadi, dapat discbutkan bahwa motivasi menjadi 

pendorong bagi pegawai untuk mcnghasilkan kine1ja bcrkualitas. Kinerja. 

dipengaruhi oleh kemauan (motivation) dan kcmampuan (ability) dari setiap 

individu dalam pcrusahaar1 Kinerja yang baik dari setiap pegawai akan membuat 

prcstasinya dalam perusahaan meningkat. Kinerja mcrupakan suatu hasil kerja 

yang dihasilkan sescorang berdasarkan tcmggung jawab yang telah dibcrikan 

kepadanya. Adanya kinerja yang baik dan prcstasi yang meningkat maka proses 

pencmpatan yang dilakukan telah tepat. Hal ini akan menghasilkan pegawai 

berkompeten. 

Seiring tuntutan masyarakat dan dunia usaha akan perbaikan kinetja 

aparatur untuk itu sudah waktunya pemerintah melakukan pcrbaikan pclayanan 

kcpada masyarakat guna menuju terselenggaranya kepemerintahan yang bersih 

dan baik (good governance). 

Suatu instansi did irikan karena mempunyai tujuan yang ingin dicapai. 

Dalam menc<Jpai tujuannya setiap instansi dipengaruhi oleh perilaku dan sikap 

orang-orang yang terdapat dalam instansi tersebut. Kcberhqsilan untuk mcncapai 

tujuan tersebut tergantung kepada keandalan dan kemampuan pegawai dalam 

mcngoperasikan unit-unit kerja yang terdapat di instansi tersebut, karena tujuan 

instansi dapat tcrcapai hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang 

terdapat dalam sctiap instansi. 
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Organisasi merupakan suaiu s istem yang saling m empengaruhi satu sama 

lain, apabila salah satu dari sub sistcm tersebut rusak, maka akan mempengaruhi 

sub-sub sistcm yang lain. Sistcm tcrsebut dapat berjalan dengan scmestinya jika 

individu-ind ividu yang ada di dalarnnya berkcwajiban mcngaturnya, yang berarti 

selama anggola a.tau individunya masih suka dan melaksanakan tanggung jawab 

sebagaimana mcstinya maka org<misasi tcrscbut akan bctjalan dengan baik. 

Sumber daya manusia (pegawai) merupakan unsur yang strategis dalam 

menentukan sehat tidaknya suatu organisasi. Pcngembangan sumber daya 

manusia yang terencana dan bcrkelanj utan merupakan kcbutuhan yang mutlak 

terutama untuk masa dcpan organisasi. Dalam kondisi lingkungan tersebut, 

manajemen dituntut tmtuk mengembangkan cara haru untuk mempertahankan 

pcgawai pada produktifitas tinggi serta mcngembangkan potensinya agar 

memberikan kontribusi m aksimal pada organisasi. Masalal1 swnbcr daya manusia 

yang kclihatannya hanya merupakan masalah intern dari suatu organisasi 

sesungguhnya mempunyai hubungan yang erat dengan masyarakat luas sebagai 

pelayanan publik yang diukur dari kincrja. 

Manajemen surnbcr daya manusia mcrupakan sarana untuk meningkatkan 

kualitas manusia, dcngan memperbaiki sumber daya manusia, meningkatkan pula 

kine~ja dan daya basil organisasi, sehingga dapat mcwujudkan pegawai yang 

memiliki kincrja yang tinggi sehingga diperlukan pula peran yang besar dari 

pimpinan organisasi. Kinerja yang berkualitas menggambarkan kualitas 

profesionalnya, dan scbaliknya kinerja yang dibawah standar kerja mcnggambarkan 

ketidak berhasilannya menghormati profcsinya sendiri . 
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Bcrdasarkan latar belakang terse but maka pemllis mengangkat T esis 

dengan judul: Pcngaruh Penempatan Pegawai dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pcgawai Negeri Sipil pada Badan Pcrcncanaan Pcmbangunan 

Daerah Pangan Kabupaten Labuhanbatu Sclatan. 

1.2. Pcrumusan Masalab 

Berdasarkan Jatar belakang masalah di atas, maka penulis dalam 

penelitian ini merumuskan sebagai berikut : "Apakah penempatan pegawai dan 

motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada 

Bad an Perencanaan Pembangunan Daerah pada Kabupaten Labuhanbatu Selatan". 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan didalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh penempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap kinerja Pegawai 

Negeri Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten 

Labuhanbatu Selatan. 

1.4.1\-fanfaat Hasil Pcnclitian 

Manfaat dari penelitian ini .adalah sebagai berikut: 

a. Manfaat Akadcmik, dengan mengetahui pengaruh penempatan dan 

motivasi terhadap terhadap kinerja pegawai pada BadU? Perencanaan 

Pembangunan Dacrah dan diharapkan dapat memperkaya/menambah 

pengetahuan tcntang pcncmpatan pegawai dan motivasi dan kineJja 

pegawm. 
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b. Manfaat praktis, dari hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan 

apabila diminta sumbang saran mengenai penempatan pegmvai, motivasi dan 

kine~ja pegawai di instansi penulis beke1ja. 

c. Sebagai rcfcrensi untuk penelitian lainnya, khususnya yang bcrkai.tan dcngan 

administrasi publik. 

1.5. Kerangka Pcmikiran 

Kinerja pcgawai pada umumnya terdorong dengan adanya promosi, 

kenaikan pangkat, kenaikanjabatan, adanya insentif, kreatifitas, imbalan dan lain~ 

lain. Namun bcntuk ganjaran yang demikian tidak scpcnuhnya adalah benar 

tergantung sistem pcngelolaan yang diterapkan oleh organisasi tcrscbut bcrikut 

asumsi-asumsi yang mendasarinya. Sistem pengelolaan sumber daya manusia 

yang tepat merupakan kunci keberhasilan organis~si dalam mencapai tujuannya. 

Proses pengelolaan lingkungan harus didukung oleh sumber daya manusia yang 

mampu, yang diharapkan melalui penempatan pegawai yang tepat akan 

menghasilkan pegawai-pegawai dengan sifat dan sikap serta mempunyai daya 

tanggap, inisiatif dan kreatif, serta berkinerja yang tinggi. 

Menurut Schuler dan Jakson (2007:276) penempatan pegawai berkaitan 

dengan pencocokan scseorang dengan jabatan yang akan dipegangnya 

berdasarkan pada kebutuhan jabatan dan pcngetahuan, keterampilan, kemampuan 

d:m kepribadian pegawai tersebut. Untuk itu organisasi hams mcndapatkan 

pegawai yang tepat untuk ditempatkan ditempat yang tetap pula, sesuai dengan 

prinsip "The Right Man On The Right Place". Sehingga organisasi akan 
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mcndapatkan dan menempatkan pegawat yang benar-henar mampu untuk 

mclaksankan tugas dan tanggungjawabnya. 

Ketika seorang pegawai merasa cocok dengan peke1jaan yang dibcrikan 

kepadanya maka pegawai tcrsebut akan tcrdorong atau tennotivasi untuk beker:ja 

dengan baik. Motivasi adalah daya pcndorong yang mengakibatkan seseorang 

mau dan rela untuk mengerahkan kcmampuan dalam bentuk keahlian atau 

keterampilan tenaga dan waktunya untuk mcnyelcnggarakan berbagai kegiatan 

yang mcnjadi tanggung jawabnya dan menuaikan kewajibannya dalam rangka 

pencapaian tujuan dari berbagai sasaran yang telah ditentukan sebelumnya. 

Dengan adanya penempatan pegawai ditempat yang tepat mak.a pegawai 

terscbut akan selalu termotivasi dalam bekerja yang mana motivasi mempakan 

fak.tor penggcrak maupun pcndorong yang dapat memicu timbulnya rasa 

scmangat dan juga mampu merubah tingkah lak.u manusia atau individu untuk 

menuju pada hal yang lebih baik untuk dirinya sendiri. 

Berdasarkan uraian di atas, semakin jelas bahwa penempatan yang tcpat 

aka.n termotivasi pegawai untuk bekerja lebih baik sesuai dengan tugas dan 

tanggungjawab yang telah diberikan kepada pegawai tersebut. Dengan kondisi 

demikian, kinerja pegawai diharapkan meningkat yang pada akhimya akan 

tercapailah tujuan dari organisasi tcrsebut. Agar lebih jelas dan dapat dipahami, 

kerangka berpikjr penelitian dirumuskan melalui paradigma penelitian dalam 

bentuk diagram seperti pad a Gmnbar 1.1: 

Penempatan Pegawai 
(XI) Kine~ja Pegawai --.,... 

(Y) 

.. Motivasi Ketja 
_____.. 

(X2) 
L_-----
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1.6. Hipotcsis 

Istilah hipotesis berasal dari bahasa Yunani yaitu dari kata hypo 

(sementara) dan thesis (pemyataan atau teori). Jadi hipotesis artinyajawaban atau 

pernyataan sementara. Karena hipotcsis merupakan pemyataan sementara yang 

masih lemah, maka perlu diuji kebenaraonya. Menurut Oantes (2012:28-29) 

hipotcsis adalah jawaban scmentara terhadap suatu permasalahan yang dihadapi, 

dan harus dibuktikan kebenarannya. Hipotesis perlu dirumuskan dengan jelas 

karena: (1) hipotesis yang baik menunjukkan bahwa pcncJitinya menguasai 

bidangnya dan patut untuk menelitinya; (2) hipotcsis membcri arah dalam 

pengumpulan dan interpretasi data; dan (3) hipotesis mencerminkan prosedur 

mana yang harus diikuti danjenis data apa yang harus dukwnpulkan. 

Berdasarkan uraian di atas, hipotesis dapat diartikan sebagai jawaban atau 

dugaan sementara atas suatu permasalahan dalam penelitian yang harus diuji 

kebenarannya. Hipotesis dalam penelitian ini adalah pcnempata.n pegawai dan 

rnotivasi k.erja berpengaruh signiftkan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Labul1anbatu Selatan. 
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2.1. Kinerja 

2.1.1 Pcngcrtian Kincrja 

HABII 
TIN.JAUAN PUSTAKA 

Istilah kinetja mempakan tetjemahan dari bahasa Inggris, dari kata 

performance. Kata performance berasal dari kata to perform yang bcrarti 

menarnpilkan alau melaksanakan. Performance berarti prestasi ke1ja, pencapaian 

k.erja, penampilan ketja atau hasil ketja. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia 

kinerja berarti sesuatu yang dicapai, prcstasi yang dipcrlihatkan, atau kemampuan 

kerja Kinerja merupakan hasil kerja yang djcapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi (Ardiansyah, 2011 :87). 

Menurut Mangkunegara (2011 :67) kinerja adalah hasil kctja secara 

kualitas dan kuantitas yang djcapai oleh seorang pegawai dalam mclaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibcrikan kepadanya. Sementara itu 

menurut Aritonang dalam Barnawi & Arifin (2012:12) kinerja adalah hasil ketja 

yang dapat dicapai oleh scseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya 

mcncapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, 

dan sesuai dengan moral maupun etika. Sedangkan menurut Rachmawati 

(2013:16) k.inclja adalah tingkat keberhasilan sescorang atau kelompok orang 

dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya serta keroampuan unt~1k 

mencapai tujuan dan standar yang telah ditetapkan. Pengertian lain menurut 

15 
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Syukur (20 12: 128) kinerja merupakan suatu kemampucm kerja atau prestasi ke~ja 

yang dipcrlihatkan oleh seorang pegawai unt1-1k memperoleh hasil kerja yang 

optimal. 

Kinerja didefinisikan schagai "the extent of actual work performed by 

individual" atau sampai scjauh mana kerja aktual yang diperlihatkan oleh seorang 

individu. Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekeija dalam 

melakukan pekerjaannya menurut kriteria tcrtentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan tcrtentu. 

Kinerja karyawan mcngacu pada prcstasi scseorang yang diukur 

berdasarkan standar atau criteria yang ditetapkan oleh perusahaan. Pengelolaan 

untuk mencapai kinerja sumber daya manusia tinggi dimaksudkan guna 

menjngkatkan perusahaan secara keseluruhan. Kinerja sebenarnya merupakan 

konsep yang sangat kompleks, baik definisi maupun pengukw-annya yang scring 

menjadi tantangan bagi peneliti teori manajemen dan perilaku organisasi, karena 

bersifat multidimensional. Sehingga pengukuran kinerja hendaknya 

menginteraksikan dimensi pengukuran ym1g beragam. 

Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dalmlu dan telah disepakati bcrsama (Rivai, 2004:45). Lebih lanjut Rivai 

menyatakan bah.wa kinerja tidak berdiri sendiri tapi bcrhubungan dengan 

kepuasan kcrja dan kompensasi, dipengaruhi oleh kctrampilan, kemampuan dan 

sifat- sifat individu. Dengan kata lain kinerja ditentukan oleh kemampuan, 
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kcinginan dan lingkungan. Oleh karcna itu agar mempunyai kine1ja yang baik, 

seseorang harus mempunyai kcinginan yang tinggi untuk mengcrjakan dan 

mcngctahui pekerjaannya serta dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara 

peketjaan dan kemampuan. 

Menurut Simanjuntak (2004:73) kinerja dipengaruhi oleh: 

a. Kualitas dan kemapuan pegawai. Y aitu hal - hal yang berhubungan 

dengan pendidikan/pelatihan, etos ker:ja, motivasi kerja, sikap mental dan 

kondisi fisik pegawai. 

b. Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja 

(keselamatan kerja, keschatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal

hal yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan 

sosial, keamanan kerja). 

c. Supra sarana, yaitu hal - hal yang berhubungan dengan kcbijaksanaan 

pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 

Tsui et al, dalam Mas'ud, (2004:90) melakukan penilaian terbadap kioerja 

sumber daya manusia berdasarkan perilaku yang spesifik Oudgement performance 

evaluation) deogan menggunakan 11 kritcria yaitu kuantitas kerja karyawan, 

kualitas kerja karyawan, efisiensi karyawan, standar k"Ualitas karyawan, usaha 

karyawan, standar professional karyawan, kemampuan karyawan terhadap 

pekcrjaan inti, kemampuan karyawan menggunakan akal sehat, ketepatan 

karyawan, pengctahuan karyawan dan kreatifitas k.aryawan. 

Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah 

tingkat keberhasilan seseorang atau kelompok orang dalam melaksanakan tugas 
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sesuai dengan tanggung jawah dan wewenangnya berdasarkan standar kincrja 

yang telah ditctapkan sclama periode tertentu da]am rangka mencapai tujuan 

orgamsast. 

Socdjono (2005:89) menyebutkan 6 (enam) kriteria yang dapat digunakan 

untuk mengukur kinerja pegawai secara individu yakni : ( 1) Kualitas. Hasil 

pckct:jaan yang dilakukan mendekati scmpuma atau memenuhi tt~juan yang 

diharapkan dari pekerjaan tersebut. (2) Kuantita.s. Jumlah yang dihasilkan atau 

jumlah aktivitas yang dapat diselesaikan. (3) Ketcpatan waktu, yaitu dapat 

menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta memaksimalkan waktu 

yang tcrscdia untuk akti vitas yang lain. ( 4) Efektivitas. Pemanfaatan secara 

maksimal sumber daya yang ada pada organisasi untt1k meningkatkan keuntungan 

dan mengurangi kerugian. (5) Kemandirian, yaitu dapat melaksanakan kelja tanpa 

bantuan guna menghindari basil yang merugikan. (6) Komitmen kcxja, yaitu 

komitmcn kerja antara pegawai dengan organisasinya dan (7) tanggung jawab 

pegawai terhadap organisasinya. 

Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinet:ia adalah 

tingkat keberhasilan seseorang atau kelompok orang dalam melaksanakan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab dan wewenangnya berdasarkan standar kincrja 

yang tclah ditetapkan selama periode tertentu dalam rangka mencapai tujuan 

orgamsast. 

2.1.2. F'aktor-Faktor Yang Mempenganihi Kinerja 

Menurut Simanjuntak (2005:11-13), kinelja setiap orang olch banyak 

faktor yang dapat digolongkan pada 3 kelompok, yaitu: 
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a. Kompetensi individu, yaitu kemampuan dan keterampilan melakukan kc1ja 

b. Dukungan organisasi, kinerja setiap orang tergantung pada dukungan 

organisasi dalam bcntuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan 

prasarana kerja, pemilihan teknologi, kenyamanan lingkungan kctja, serta 

kondisi dan syarat kerja. 

c. Kinetja setiap orang sangat tergantung pada kcmampuan manajcrial para 

manajemen atau pimpinan. 

Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja yang baik, seseorang harus 

mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengetjakan scrta mengetahui 

pekerjaannya. Tan1pa mengetahui ketiga faktor ini kinetja yang baik tidak 

akan tercapai. Dengan demikjan, kinctja individu dapat ditingkatkan 

apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan. 

Menurut Mangkunegara (20 11 :77), tcrdapat dua faktor yang 

mcmpengaruhi kinerja pegawai yaitu: 

a. f aktor Individu. 

Sccara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki 

integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fi.siknya 

(jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan 

fisik maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. 

Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama individu manusia untuk 

mampu mengclola dan mendayagunakan potensi dirinya secara optimal 

dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kex:ja sehari-hari dalam 

mencapai tujuan organisasi. 
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b. Faktor Lingkungan Organisasi. 

Faktor lingkungan ke1ja organisasi sangat mcnunjang bagi individu dalam 

mencapai kinerja. Faktor lingkungan organisasi yang dirnaksud antara lain 

uraian jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, target kerja yang 

mcnantang, pola komunikasi yang cfcktit: hubungan kerja yang harmonis, 

iklim kcrja yang respek dan dinamis, peluang berkarir dan fasilitas kcrja 

yang rclatif memadai. 

Menurut Mathis dan Jakson (2006:65), Faktor-faktor yang mempengaruhj 

kinerja individu tenaga kerja, yaitu: 

a. Kcmampuan mcrcka 

b. Motivasi 

c. Duk'Uilgan yang diterima 

d. Keberadaan pekerjaan yang mereka laku.ka 

c. Hubungan mercka dengan organisasi . 

2.1.3. Pengulmran Kinerja Pegawai 

Menurut Gomez (2010:36) dalam melakukan penilaian terhadap kinci:ia 

ada delapan dimensi dalam mclakukan pengukuran kinerja pegawai, yaitu: 

a. Quality of work (k.-ua)itas kcrja) 

Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kcsesuaian dan 

kcsi.apa1mya. 

b. Quantity of work (kuantitas kerja) 

Jumlah kcrja yang dilakukan dalam suatu pcriode tertentu 

- - - --:,_~ 
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c. Job knowledge (pengetahuan pekerjaan) 

Luasnya pengetahuan mcngcnai pckerjaan dan keterampilannya. 

d. Creativeness (krcativitas) 

Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan 

untuk menyeselaikan pcrsoalan-persoalan yang tirnbul. 

e. Cooperative (ke~jasan1a) 

Kesedian untuk bekerjasarna dengan orang lain atau sesarna anggota 

organisasi 

f. Initiative (inisiatif) 

Sernangat untuk mclaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar 

tanggungjawabnya 

g. Dependability (ketergantungan) 

Kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan pcnycsdaian 

ketja 

h. Personal qualities (k.ualitas personal) 

Menyangk.ut kepribadian, kepcmimpinan, keramahtamahan dan integritas 

pribadi. 

Menurut Hasibuan (2006:56), kinerja pegawai dapat dikatakan baik atau 

dapat dinilai dari bcberapa hal, yaitu : 

a. Kesetiaan 

Kinerja dapat diukur dari k.csetiaan pcgawai terhadap tugas dan tanggung 

jawabnya dalam organisasi. Menurut Syuhadhak (1994: 76) kesetiaan 

adalah tek.ad dan kcsanggupan, menaati, melaksanakan dan 
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mengamalkan sesuatu yang ditaati dcngan penuh kesadaran dan tanggung 

jawab. 

b. Prestasi Kcrja 

Hasil prestasi kcrja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas dapat 

mcnjadi tolak ukur kinerja. Pada umumnya prestasi kcr:ja seorang 

pegawai dipengaruhi olch kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan 

kesanggupan pegawai dalam melaksanakan tugas dan ft.mgsinya. 

c. Kedisiplinan 

Scjauh mana pcgawai dapat mematuhi peraturan -peraturan yang ada dan 

melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya. 

d. Kreatifitas 

Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreatifitac; dan 

mcngeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyclcsaikan peke.rjaannya 

sehingga beke:tja lebih berdaya guna dan berhasil guna. 

e. Kerjasa:ma 

Dalam hal ini ker:jasama diukur dari kemampuan pegawai untuk beketja 

sama dengan pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang 

ditentu.kan, sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik. 

f. Kecakapan 

Da.pat diukur dari tingkat pendid.ikan pegawai yang disesuaikan dcngan 

pekerjaan yang menjadi tugasnya. 
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g. Tanggung jawab 

Yaitu kesanggupan scorang pegawai mcnyclesaikan pckc1jaan yang 

diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya 

serta berani mcmikul resiko pekerjaan yang dilakukan. 

Soedjono (2005:96) mcnyebutkan 7 (tujuh) kiiteria yang dapat dig1makan 

untuk mcugukur kiner:ja pegawai sccara individu yakni : 

a. Kualitas. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempuma atau 

mcmenuhi tujuan yang diharapkan dari pcketjaan tcrscbut. 

b. Kuantitas. Jumlah yang dihasilkan atau jwnlah aktivitas yang dapat 

diselesaikan. 

c. Ketepatan waktu, yaitu dapat menyelesaikan pada waktu yang tclah 

ditetapkan scrta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang 

lain. 

d. Efektivitas. Pemanfaatan secara maksimal sumber daya yang ada pada 

orga.'lisasi untuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian. 

e. Kemandirian, yaitu dapat melaksanakan kerja tanpa bantuan guna 

menghindari hasil yang merugikan. 

f. Komitmen ketja, yaitu komitmen ketja antara pegawm dengan 

organisasinya dan 

g. Ta.nggung jawab pegawai terhadap organisasinya. 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



. . ~ 

24 

2.2. Pencmpatan Pcgawai 

2.2.1. Pengertian Pencmpatan Pcg~1wai 

Penempatan merupakan proses menempatkan orang-orang yang tcpat pad a 

tempat yang tepat. Sebelum proses penempatan yang dilakukan terlebih dahulu 

dilaksan.akan proses seleksi. Pcncmpalan pegawai merupakan proses keempat dari 

fungsi manajemen tcnaga kerja. Penempatan tersebut dilakukan setelah proses 

analisis pcketjaan, perekrutan dan seleksi tenaga kerja dilaksanakan, Penempatan 

tenaga kerja pada posisi yang tepat menjadi keinginan perusahaan dan tenaga 

kerja. 

Bcbcrapa pendapat para ahli mengenai pengcrtian penempatan tenaga 

kerja, yaitu: Penempatan merupakan proses pemberian tugas dan pekerjaan 

kepada tenaga ketja yang lulus seleksi Wltuk dilaksanakan sesuai ruang lingk:up 

yang telah ditetapkan, serta mampu mempertanggungjawabkan scgala rcs1ko d~m 

kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaa.n, wewenang, 

serta tanggung jawab (Sastrohadiwiryo, 2002: 162). 

Penempatan merupaka.n tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan 

calon pegawai yang diterima (lulus seleksi) pada jabatan/pekerjaan yang 

membuluhkannya dan sekaligus mendelegasikan pada orang tcrsebut. Dcngan 

demikian, calon pegawai itu akan dapat mengctjakan tugas-tugasnya pada jabatan 

yang bersangkutan (Hasibuan, 2009:63) 

Menurut Schiller dan Jakson (2007:276) penernpatan karyawan 

bcrhubungan dengan pencocokan seseorang dengan jabatan yang akan 
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dipegangnya berdasarkan pada kebutuhan jabatn dan pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan dan kepribadian karyawan tcrsebut. 

Mcnurut Sastrohadiwiryo (2002: 162) pcncmpatan karyawan adalah 

prosesc pemberian tugas dan pekcrjaan kepada tenaga kerja yang lulus seleksi 

untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu 

mcmpertanggungjawabkan segala resiko dan kemungkinan-kemungkinan yang 

akan tcrjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang scrla tanggungjawabnya. 

Siswanto (2008: 162) mengemukakan bahwa penempatan karyawan adalah 

proses pemberian tugas dan pekeljaan kepada tenaga kerja yang lulus seleksi 

untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang tclah ditetapkan, serta mampu 

mempertanggungjawabkan segala resiko dan kemungkinan-kemungkinan yang 

terjadi atas tugas dan pckerjaan, wewenang serta tanggung jawabny~. 

Games (2007: 117) berpcndapat bahwa penempatan pegawai merupak.an 

salah satu ftmgsi terpenting dalam manajemen sumberdaya manusia, tepat 

tidaknya scseorang ditempatkan pada suatu posisi tertcntu tergantung pada posisi 

penempatan ini. Jika fungsi ini tidak dilaksanakan dengan baik maka akan dengan 

sendirinya berakibat fatal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan pcngertian di atas dapat disimpulkan · bahwa pcncmpatan 

pegawai merupakan suatu usaha untuk menyalurkan kemampuan pegawai sebaik

baiknya dengan ja1an penempatan pegawai pada posisi atau jabatan yang paling 

sesuai untuk memperoleh prestasi kerja yang optimal . 
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Pcncmpatan pegawai yang benar adalah scsuai dcngan kualifikasi yang 

dirniliki pcgawai, penempatan harus discsuaikan dengan anlisis jabatan dan beban 

kerja yang dilakukan selarna pcgawai menjalani masa percobaan. 

2.2.2. Proses Pencmpatan 

Pemilihan proses pcncmpatan sangat penting dilakukan, agar supaya 

penempatan cfcktif dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Menejcr 

yang cakap dan menempatkan proses yang sesuai dan cfektif dalam pelaksanaan 

tugas-tugasnya. Pcnempatan pegawai seperti promosi, transfer dan dcmosi 

hendaknya dilakukan dengan proses yang efektif dan efisien supaya tercapai 

manfaat yang optimal. 

Sebelum mengadakan penempatan pegawai dalam hal ini perlu melihat 

proses yang harus ditempuh dalam penempatan pegawai. Adapun proses-proses 

yang harus ditempuh dalam hal ini menurut Suiistiyani dan Rosidah (2009: 155) 

adalah: 

a. Menentukan kebutuhan-kebutuhan sumber daya manusia. 

b. Mengupayakan persetujuan anggaran untuk mengadakan atau mcngisi 

jabatan-jabatan. 

c. Mengembangkan kriteria penempatan yang valid. 

d. Pengadaan (recruitment). 

e. Menyiapakn daftar dari pcgawai yang bcrkualitas. 

f. Mengadakan seleksi pegawai. 
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2.2.3. Syarat· syarat Pcnting dalam Proses Penempatan Pegawai 

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2009:155) ada beberapa persyarat yang 

penting dalam rangka penempatan pcgawai, adapun pcrsyaratan yang harus 

ditempuh itu sebagai berikut: 

a. Informasi jabatan yang memberikan desktiptif jabatan, spcsialisasi jabatan 

dan standar prestasi yang seharusnya ada dalam setiap jabatan tersebut. 

b. Renacana-rcncana sumber daya manusia yang akan menejer tentang 

tersedia tidaknya lowongan pcgawai dalam suatu instansi. 

c. Keberhasilan fungsi rekrutmen yang akan menjamin rncnejer bahwa 

tersedianya sckelompok orang-orang yang akan dipilih. Dalarn rangka 

penempatan pegawai yang lulus dalam seleksi akan dilaksanakan, maka 

menejer tersebut harus mempertimbangkan beberapa faktor ya.11g 

memungkinkan dan berpengaruh terhadap kontinuitas bekerja. 

2.2.4. Faktor yang Dipertimbangkan dalam Penempatan Pegawai 

Untuk tenaga kerja yang lulus seleksi, manajcr tenaga ketja harus 

mempertimbangkan beberapa faktor yang mungkin sangat berpengaruh tcrhadap 

kelangsungan perusahaan. Manajer tenaga kclja profesional barus bisa melihat 

karakteristik dan kualifikasi yang dimiliki para tenaga kerja yang akan 

ditempatkan dalam suatu tugas atau peketjaan tertentu. Oleh karena itu, sebelum 

menempatkan tenaga kerja ditempat mereka harus bekerja, pcrlu dipertimbangkan 

bcbcrapa fakto lain yaitu: 
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a. Kcahlian 

Adalah kesanggupan, kecakapan seseorang untuk rnclaksanakan tugas dan 

pcke1jan yang dibebankan kepadanya. Setiap pekeijaan menuntut 

pengetahuan, keterampilan dan sikap tcrtentu. 

b. Kelerampilan 

Adalah kemampuan dan penguasaan teknis operasional mcngenai bidang 

tertentu, yang bersifat kekaryaan. Keterampilan diperoleh melalui proses 

bel ajar dan berlatih. 

c. Kualifikasi 

Keahlian yang diperlukan untuk menduduki suatu jabatan tertentu. 

Persyaratan kualitas minimum orang yang bisa diterima agar dapat 

menjalankan satu jabatan dengan bajk dan kompeten. 

Menutur Saydam (2007:155) faktor-faktor yang dipertimbangkan dalam 

penernpatan pegawai adalah sebagai berikul: 

a. Faktor prestasi ak:ademik 

Prestasi akademik yang telah dicapai oleh pegawai yang bersangkutan 

selama mcngik:uti jenjang pendidikan harus mendapat pertimbangan. 

Dcngan mempcrtirnbangkan prcstasi akadetnik, rnaka dapat ditetapkan 

pegawai yang bersangkutan akan ditempatkan scsuai dcngan prestasi 

akademiknya. 

b. Faktor pengalarnan 

Pengalaman bekeija pada pekerjaan yang scjenis yang telah dialami 

sebelumnya perlu mendapatkan pertimbangan dalam rangka penempatan 

- --- - - ·-"" 
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pcgawai tcrsebut. Hal tersebut bcrdasark.an pada kcnyataan yang 

mcnunjuk:kan bahwa makin lama bekerja maka makin banyak pcngalaman 

yang dimiliki pegawai yang bersangkutan. Banyaknya pengalaman bekcrja 

memberikan keccnderungan bahwa pegawai yang bcrsangkutan memiliki 

pengalaman dan keahlian yang rclatiftinggi. 

c. Faktor kesehatan fisik dan mental 

Dalam menempatk.an pegawai faktor fisik dan mental perlu 

dipcrtimbangkan karena tanpa pertimbangan yang matang maka hal-hal 

yang akan merugikan perusahaan tidak menutup kemungkinan akan 

terjadi. Penempatan pegawai pada tugas dan pekerjaan tertentu harus 

disesuaikan dcngan fisik dan mental pegawai yang bersangkutan. 

d. Faktor status perkawinan 

Mcngenai status perkawinan pegawai adalah mcrupakan hal yang sangat 

penting, selain untuk kepentingan ketenagakerjaan juga sebagai 

pertimbangan dalam penempatan pegawai. 

e. Faktor usia 

Dalam rangka menempatkan pegawai, faktor usia pada diri pegawai yang 

lulus dalan1 seleksi perlu rnendapat pertimbangan. Hal tersebut dimaksud 

untuk mengbindari rendahnya prestasi pcgawai yang bersangkutan . 
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2.2.5. Jcnis-.Tenis Pcncmpatan Pegawai 

Jenis-jenis pencrnpatan rnemrrut l~vai (2003:211) adalah: 

a. Promosi 

Prornosi terjadi apabila seorang pegawai dipindahkan dari suatu pekerjaan 

kcpckerjaan lain yang lcbih tinggi dalam pembayaran> tanggungjawab dan 

atau level. Umumnya diberikan scbagai penghargaan, hadiah (reward 

system) atas usaha dan prestasi dimasa lampau. 

b. Transfer dan demosi 

Transfer dan demosi adalah dua kegiatan utarna pcnempatan pegawai 

lainnya yang ada pada perusahaan. Transfer tetjadi jika seorang pegawai 

dipindahkan dari suatu bidang tugas kebidang tugas lainnya yang 

tingkatannya hampir sama baik tingkat gaji, tanggung jawab, maupun 

tingkat struk1uralnya. Demosi terjadi apabila seoran.g pegawai dipindahkan 

dari suatu posisi keposisi lainnya yang lebih rendah tingkatannya, baik 

tingkat gaji, tanggungjawab, maupun tingkat:m strukturalnya. 

c. Job-Posting Programs 

Job-posting programs rnemberikan infonnasi kepada pegawat tentang 

pembukaan lowongan kerja dan persyaratannya. Pcngumuman tentang 

lowongan kerja tersebut rnengundang para pcgawai yang rnemenuhi syarat 

untuk melamar. Tujuan program job-posting adalah untuk memberi 

dorongan bagi pegawai yang sedang menari promosi dan transfer scrta 

membantu departemen SDM dalam mengisijabatan internal. 
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2.2.6. Sistcm l)enempatao Pcgawai 

Sistem penempatan pegawai (Sastrohadiwiryo, 2002:166) didefenisikan 

scbagai rangkaian komponen ketcnagakerjaan, khususnya dalam mencmpatkan 

pegawai yang tepat pada posisi yang tepat (the right man on the right place), dan 

dirancang dapat mcncapai daya guna dan hasil guna yang scbesar besarnya scsuai 

dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Sistem pencmpatan pegawai hams dirancang, yaitu komponen 

ketenagakcrjaan harus diatur dalam beberapa perpaduan atau kombinasi guna 

mencapai tujuan yang diharapkan. Jnstruksi ini harus disiapkan untuk melukiskan 

tugas, peketjaan dan tanggung jawab. Jika instruksi dan operasional telah 

dirancang, maka pegawai siap dipeke1jakan. 

Sistem penempatan pegawai yang didesain untuk menyelesaikan tugas dan 

pekerjaan tcrtentu. Apabila tugas dan peketjaan tersebut dianggap sulit rnaka 

sistem penempatan pegawai tersebut harus di modifikasi. Sistem pencmpatan 

pcgawai menekankan bahwa pcnyediaan pegawai sebagai sarana untuk 

mendapatkan fleksibilitas yang lcbih besar dalarn operasi dan sebagai cara untuk 

menghilangkan operasi perencanaan tenaga kerja yang tidak sesuai. 

2.2.7. Proscdur Penempatan Pegawai 

Sctiap kegiatan diperlukan tahapan yang harus dilalui dalam 

pelaksanaannya. Tahapan tersebut harus dilaksanakan tahap demi tahap (r;tep by 

step) tanpa mcninggalkan prinsi p dan azas yang berlaku. Prosedur pencmpatan 

tcnaga kcJja mcrupakan urutan untuk menempatkan tenaga keJja yang tepat pada 

posisi yang tepat (the right man on the right place). 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



• • ·~- A ' 

;; 

-;. 

~-------~-

32 

Prosedur penempatan pcgawai yang diambil merupakan bagia.n dari 

pcngambilan keputusan (decision making) yang dilakukan oleh manajer tenaga 

kcrja, khususnya bagian pcncmpatan tenaga kerja, baik yang telah diambil 

berdasarkan pertimbangan rasional maupun obyektif. Perttimbangan rasional 

dalam pengambilan keputusan untuk menempatkan tenaga kerja, baik 

pengambilan keputusan yang didasarkan atas fakta kctcrangan maupun data yang 

dianggap resperensif. Artinya, pengambilan keputusan dalam penempatan tenaga 

kerja tersebut atas dasar hasil seleksi yang telah dilakukan olch manajer tenaga 

kerja. 

Pertimbangan obyek ilmiah berdsarkan data dan keterangan tentang 

pribadi tcnaga kerja, baik atas dasar referensi dari seseorang maupun atas hasil 

seleksi tenaga kerja yang pelaksanaannya tanpa mengesampingkan metode

metode ilmiah. Pelamar yang lulus selcksi harus segera diberi inf:(mnasi, begitu 

juga bagian penempatan tenaga ke.rja perlu mengetahui agar dikondisikan dengan 

kcadaan perusahaan sehingga tcnaga kerja dapat ditempatkan berdasa.rkan 

k:ualifikasi yang bersangk:utan. 

2.2.8. Kriteria yang harus dipenuhi dalam. Pencmpatan Pegawai 

Menurut Bemardin dan Russel (dalam k:umhtwan, 2006:78) kritcria yang 

harus dipenuhi dalam pelaksanaan penempatan pegawai antara lain: 

a. Pengetahuan 

Merupakan suatu kesatuan informasi terorganisir yang biasanya terdiri dari 

sebuah fak:ta atau prosedur yang diterapkan sccara langsung terhadap 

kinerja. Sebuah fungsi pengetahuan seseorang dapat diperoleh mclalui 
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pendidikan formal, pcndidikan informal, membaca buku dan lain-lain. 

Pengetahuan yang dimiliki oleh pcgawai diharapkan dapat membantu 

dalam mclaksanakan tugas dan tanggung jawab pekcrjaannya, oleh karena 

itu pegawai dituntut untuk memiliki pengetahuan yang sesuai dengan 

pekerjaannya 

b. Kcmampuan 

Kemampuan menunjuk.an kesanggupan, kecakapan seseorang untuk. 

mclaksanakan tugas dan pekerjan yang dibebankan kepadanya. Setiap 

peket:iaan menuntut pen.getahuan, ketrampilan dan sikap terten.tu. 

Kemampuan sangat pcnting karena bertujuan untuk mcngukur prestasii 

kerja pegawai, maksudnya dapat mengukur sejauh mana pegawai bisa 

sukses dalrun melakukan tugas dan pekerjaannya. Hal ini berkaitan dengan 

kcnyataan bahwa setiap jenis pekexjaan menun1 ut pengetahuan, 

ketran1pilan dan sikap tertentu agar dapat melakukan pckcrjaan dengan 

baik yang akan berpengaruh terhadap peningkatan prestasi kcrja pegawai 

tersebut. 

c. Fisik 

Kriteria selanjutnya yang harus dipenuhi dalam penernpf1tan pegawat 

adalah sikap. Sikap mcrupakan pemyataan evaluatif yang baik dan 

menguntungkan, hal 1111 menyangkut mengenai obyck, orang atau 

peristiwa dimana sikap dapat mencerminkan bagaimana seseorang 

merasakan scsuatu (misalnya benar~ salah~ setttiu~ tidak setuju) . 

. , 

I 

J 
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2.2.9. Kegunaan Pencmpatan Pegawai 

Pada kenyataannya penempatan pegawm tidak sesederhana yang 

dibayangkan olch bcberapa kalangan, mcngingat kesalahan dalam penempatan 

akan berakibat tingginya hiaya yang dikeluarkan o]eh _perusahaan. Hal tersebut 

tcntunya akan merugikan perusahaan, namun apabila pencmpatan pcgawai 

dilakukan dengan tetap dan benar akan memberikan manfaat bagi perusahaan. 

Mcnurut Say dam (2007 :219) keuntungan yang diperoleh dari penempatan 

pcgawai adalahan 

a. Perusahaan dapat mengisi kekosongan lowongan pekerjaan. 

b. Pcrusahaan dapat memperbesar produksi yang dihasilkan dengan 

adanya sumber daya man usia yang baru. 

c. Perusahaan dapat menge~balikan biaya yang dikeluarkan perusahaan 

scbelumnya dalam proses _pcngadaan sumber daya manusia. 

d. Perusahaan mendapatkan sumber daya manusia yang baru dengan 

semangat dan. ide-ide baru bagi pengembangan perusahaan. 

Sedangkan keuntungan yang diperoleh oleh sumber daya manusia yang 

bersangkutan adalah: 

a. Dapat menjadi tenang karena sudah ada kepastian mulai dalam 

bekerja. 

b. Mendapat kesempatan dalam menyumbangkan tcnaga, pikiran dan 

waktunya pada perusahaan yang selama ini hanya didengarkan dari 

orang ke orang saja. 

-.........,.- ---- - --... 
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c. Dapat menjngkatkan kc1nampuan dengan menggali potensi dalam diri 

sendiri . 

d. Mendapat kenalan~kenalan baru dan suasana baru dalam unit kerja 

baru. 

2.3. Motivasi 

2.3.1. Pcngertian Motivasi 

Motivasi berasa] dari bahasa movere yang artinya bergerak. Motif yang 

diistilahkan dengan needs adalah dorongan yang sudah terikat pada suatu tujuan. 

Perilak'U manusia senantiasa dilatarbelakangi motif dan motivasi. Beragamnnya 

motif dan mativasi mewamai kchidupan manusia, misalnya makan karena lapar, 

ingin mendapatkan kasih sayang, ingin diterima lingkungan dan sebagainya. 

Motivasi berasal dari kata motif yang berarti "dorongan" atau "daya 

penggerak" yang ada dalam diri seseorang yang menyebabkan seseorang 

melakukan suatu tindakan atau aktifitas (Herijulianti, lndriani, Artini, 2005:67). 

Motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan sescorang mau dan rela 

untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan tenaga 

dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung 

jawabnya dan menuaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dari 

berbagai sasaran yang telah ditcntukan sebclumnya. 

Motivasi berasal dari bahasa latin "mevore" berarti "menggerakkan" yaitu 

kekuatan psikologis yang menggerakkan sescorang ke arab beberapa jenis 

tindakan dan sebagai suatu kesediaan untuk menerima pembelajaran dengan 

kesiapan sebagai bukti dari motivasi, dengan basil faktor intemal dan faktor 
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ckstcrnal dan bukan hasil rnanipulasi eksternal saja (Haggard, dkk dalam 

llastablc, 2003 :45). 

Mcnurut Terry dan Rue dalam Suharto dan Cahyono (2005:23) 

mengatakan bahwa motivasi adalah " ... gelfing a person to exert a high det,)Tee of 

effort ... " yang artinya adalah "motivasi membuat scscorang untuk bekerja lcbih 

berprestasi". Menurut Luthans (2006:41) motivasi adalah proses scbagai langkah 

awal seseorang melakukan tindakan akibat kekurangan sccara fisik dan psikis atau 

dengan kata lain adalah suatu dorongan yang ditunjukan untuk memenuhi tujuan 

tertentu. 

Menurut Gibson dalam Suharto dan Cahyono (2005:79) teori motivasi 

terdiri dad, pertama content theories atau teori kepuasan yang memusatkan 

perhatjan pada faktor-faktor dalam diri orang yang menguatkan, megarahkan, 

mendukung dan menghentikan perilaku. Kedua adalah process theory atau teori 

proses yaitu menguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku it:u dikuatkan, 

diarahkan, didukung, dan dihentikan. Kedua kategori. tersebut mempunyai 

pengaruh penting bagi para manajcr untuk memotivasi karyawan. Beberapa teori 

tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : 

a. Teori Keadilan (Equity Theory) 

lntisari dari teori keadilan ini adalah bahwa karyawan membandingkan 

usaha dan imbalan karyawan dengan usaha dan imbalan yang diterima 

oleh orang lain dalam situasi kerja yang serupa, (Gibson dalarn Suh.arto 

dan Cahyono, 2005:81 ). Selanjutnya dijelaskan bahwa teori motivasi ini 

didac;arkan pada suatu asurnsi bahwa individu itu dimotivasi oleb 
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keinginan untuk diperlakukan aclil dalam pekerjaan dan orang beketja 

untuk mendapatkan imbalan dari organisasi. 

b. Tcori Pcnguatan (Reinforcement Theory) 

Teori ini tidak menggunakan konsep suatu motif atau proses motivasi. 

Sebaliknya teori ini menjelaskan bagaimana konsekuensi perilaku di masa 

lalu mempengaruhi tindakan dimasa yang akan datang. Menurut Gibson 

dalam Suharto dan Cahyono, (2005:83) dalam pandangan teori ini individu 

bertingkah laku tertentu karcna dimasa lalu mereka belajar bahwa perilaku 

tertentu akan berhubungan dengan basil yang menycnangkan dan 

berperilaku tertentu akan menghasilkan akibat yang tidak menyenangkan 

karena pada mnunmya individu lebih suka akibat yang menyenangkan, 

mereka umunmya akan mcngulangi perilaku yang akan mengakibatkan 

konsekuensi yang menycnangkan. 

c. Pcncapaian Tujuan (Goal Setting) 

Tujuan adalab apa yang ingin dicapai oleh seseorang dan tujuan 

merupakan suatu obyek dalam suatu tindakan, (Gibson dalam Suharto dan 

Cahyono, 2005:84), selanjutnya dijelaskan bahwa langkal1-langkah dalam 

penetapan tujuan mencakup: 1). Menetukan apakah orang, organisasi, dan 

tcknologi cocok untuk penetapan tujuan. 2). Mempersiapkan karyawan lewat 

bertambahnya interaksi interpersonal, komun.ikasi, pelatihan, dan rencana 

kegiatan untuk bagi penetapan tujuan. 3). Menekankan sifat-sifat dalam tujuan 

yang barus dimengcrti oleh pimpinan dan bawahan. 4). Melakukan pemeriksaan 
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lanjutan untuk mengadak.an pcnyesuatan yang perlu dalam tujuan yang telah 

ditetapkan, dimodifikasi dan dicapai. 

Motivasi merupakan faktor pcnggerak maupun pendorong yang dapat 

memicu timbulnya rasa semangat dan juga mampu merubah tingkah laku man usia 

atau individu untuk mcnuju pada hal yang lebih baik untuk dirinya sendiri. 

Martinis (2007 :219) juga berpendapat motivasi bela jar merupakan saya penggerak 

psikis dari dalam diri scseorang untuk dapat melakukan kegiatan belajar dan 

menambah ketcrampilan dan pengalaman. 

Suprijono (2009: 173) menjelaskan motivasi dapat berupa dorongan~ 

dorongan dasar atau intemal dan intensif diluar individu atau hadiah. Motivasi 

adalah proses membangkitkan, mempertahankan dan mengontrol minat-minat. 

Pendapat lain mengenai motivasi juga dikemukakan oleh. Dimyati dan Mudjino 

(2009:80) bahwa motivasi dipandang sebagai dorongan mental yang 

rncnggerakkan dan mengarahkan perilaku manusia. 

Berdasarkan pengertian diatas motivasi adalah Motivasi merupakan faktor 

penggerak maupun pendorong yang dapat memicu timbulnya rasa semangat dan 

juga mampu merubah tingkah laku manusia atau individu untuk men~ju pada hal 

.Yang lebih baik untuk dirinya sendiri. 

2.3.2. Jenis-Jenis Motivasi 

Menurut Danim (2004: 17), motivasi yang diberikan digolongkan menjadi 

em pat bagian yaitu: 

- ~-... 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



-- - - - ~--- -- =---~--=-=- --~~- --~ - - ~· 

39 

a. Moti vasi Positif 

Motivasi positif adalah proses pemberian motivasi atau usaha 

membangkitkan motif, dimana hal itu diarabkan pada usaba untuk 

mempcngaruhi orang lain agar dia bekerja secara baik dan antusias dengan 

cant memberikan keuntungan tertentu kepadanya. Jenis-jenis motivasi 

positif antara lain imbalan yang mcnarik, infonnasi tentang pekeijaan, 

kcdudukan atau jabatan, perhatian atasan terhadap bawahan, kondisi kerja, 

rasa partisipasi, dianggap penting, pemberian tugas berikut tanggung 

jawabnya, dan pemberian kesempatan untuk tumbuh dan berkembang. 

b. Motivasi Ncgatif 

Motivasi negatif sering dikatakan sebagai motivasi yang bersumber dari 

rasa takut, misalnya jika dia tidak bekerja akan muncul rasa takut 

dikeluarkan, takut tidak diberi gaji, dan takut dijauhi oleh rekan sekerja. 

Motivasi negatif yang berlebihan akan membuat organisasi tidak mampu 

mencapai tujuan. Motivasi negatif merupakan suatu proses untuk 

mempengaruhi seseorang agar mau melakukan sesuatu yang diinginkan, 

tetapi teknik dasar yang digunakan adalah melalui kekuatan-kekuatan 

ataupun berbagai ancaman. 

c. Motivasi dari Dalam 

Motivasi dari dalam timbul pada diri pckcrja waktu dia menjalankan 

tugas-tugas atau pekerjaan dan bersumber dari dalam diri pckcrja itu 

sendiri. Dengan demikian berarti juga bahwa kesenangan pekerja mw1ctll 

pada waktu dia bekerja dan dia sendiri mcnyenangi pekerjaannya itu. 
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Motivasi dari dalam diri individu, karena memang individu itu mempunyai 

kcsadaran untuk berbuat. Baginya berbuat adalah suatu kewajiban, laksana 

makan sebagai kebutuhan dan paksaan, ancaman, atau irnbalan yang 

bersifat ekstcmal lainnya memang penting akan tetapi tidaklah Jebih 

penting dibandingkan aspek-aspck nirmaterial. 

d. Motivasi dari Luar 

Motivasi dari luar ada1ah motivasi yang muncul sebagai akibat adanya 

pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan dari luar diri pekerja itu scndiri. 

Motivasi dari luar biasanya dikaitkan dengan imbalan. Kesehatan, 

kcsempatan cuti, program rekrcasi perusahaan, dan lain-lain. Pada konteks 

ini manusia organisasional ditempatkan sebagai subjek yang dapat 

didorong oleh faktor luar. Manusia bekerja, karena semata-mata didorong 

oleh adanya sesuatu yang ingin dicapai dan dapat pula bersumber dari 

fak.ior-fakior di luar subjck. 

Menurut Djamarah (2002:43), motivasi terbagi menjadi 2 (dua) jenis yaitu 

motivasi intrinsik dan motivasi ekstri.nsik. 

a. Motivasi Intrinsik 

Yang dimaksud dengan motivasi intrinsik adalah motif-motif yang 

mefliadi aktif atau berfungsinya tidak perlu dirangsang dari Juar, karena 

dalam setiap diri individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu. 

Motivasi intrinsik datang dari hati sanubari umumnya karena kesadaran, 

misalnya ibu mau melakukan mobilisasi diiu karena ibu tersebut sadar 
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bahwa dcngan melakukan mobilisasi dini maka akan mcmbantu 

mcmpcrccpat proses penyembuhan ibu pasca operasi. 

Menurut Tauflk (2007:54), faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi intrinsik yaitu : 

1) Kebutuhan {1teed) 

Seseorang melakukan aktivitas (kegiatan) karena adanya faktor-faktor 

kebutuhan baik biologis maupun psikologis, misalnya ibu melakukan 

mobilisasi dini karena ibu ingin cepat sehat pasca operasi. 

2) Harapan (expentancy) 

Seseorang dimotivasi oleh karena keberhasilan dan adanya harapan 

keberhasilan bersifat pemuasan diri seseorang, keberhasilan dan harga 

diri meningkat dan menggerakkan seseorang ke arah pencapaian tujuan. 

3) Minat Minat adalah suatu rasa lebih suka dan rasa keinginan pada suatu 

hal tanpa ada yang menyuruh (tanpa adanya pengamh dari orang lain). 

b. Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik adalah kebalikan dari motivasi intrinsik. Motivasi 

ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif dan bcrfungsi karena adanya 

perangsang atau pcngaruh dari orang lain sehingga sescorang bcrbuat 

sesuatu (Hamzah, 2009:55). Menurut Taufik (2007:67), faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi ekstrinsik adalah : 

1) Dorongan keluarga 

lbu melakukan mobilisasi dini bukan kehendak scndiri tetapi karena 

dorongan dari keluarga sepcrti suami, orang tua, ternan. Misalnya ibu 
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n1.elakukan mobilisasi dini karena adanya dorongan (dukungan) dari 

suami, orang tua ataupun anggota keluarga lainnya. Duktmgan atau 

dorongan dari anggota kelunrga semakin mcnguatkan motivasi ibu 

untuk memberikan yang terbaik bagi kcschatan ibu. 

2) Lingkungan 

Lingkungan adalah tempat di mana seseorang tinggal. Lingkungan 

dapat mempcngaruhi seseorang sehingga dapat tennotivasi untuk 

melakukan sesuatu. Selain kcluarga, lingkunganjuga rnempunyai pcran 

yang besar dalam memotivasi seseorang dalam mengubah tingkah 

Jakunya. Dalam scbuah lingkungan yang hangat dan terbuka, akan 

menimbulkan rasa kesetiakawanan yang tinggi. Dalam konteks 

pelaksaoaan mobilisasi diru di rumah sakit, maka orang-orang di sekitar 

lingkungan ibu akan mengajak, mengingatkan ataupun membcrikan 

informasi pada ibu tcntang tujuan dan manfaat mobilisasi dini. 

3) Media 

Media adalah faktor yang sangat berpengaruh bagi responden dalam 

mcmotivasi ibu untuk rnclakukan mobilisasi dini pasca seksio sesar~ 

mungkin karena pacta era . globalisasi ini hampir dari waktu yang 

dihabiskan adalah berhadapar~ dengan media informasi, baik itu media 

cetak maupun clektronika (TV, radio, komputcrlinternet) sehingga 

sasaran dapat rneningkatkan pengetahuannya yang akbirnya diharapkan 

dapat beru bah perilakunya ke arah yang positif terhadap kesehatan. 

-- - ...,_ __ """' 
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2.3.3. Faktor-faktor yang Mcrnpcngaruhi Motivasi Ker.ia 

Menurut Herzberg, dalam Tampubolon (2004:86), faktor yang 

mempengaruhi kcrja star atau pengawai dapat dibagi mcnjadi dua golongan besar 

yaitu: 

a. Fak.tor Intrinsik 

Faktor instrik merupakan daya dorong yang timbul dari da.lam diri masing

masing karyawan. Faktor-faktor intrinsik ini meliputi : upah, keamanan 

kerja, kondisi ketj'4 status, mutu dari supervise teknisi, mutu dari 

hubungan interpersonal diantara ternan sejawat, dengan atasan dan dengan 

bawahan. 

b. Faktor Ekstrinsik. 

Faktor ekstrinsik merupakan pendorong yang datang dari luar diri 

seseorang atau pegawai, terutama dari organisasi atau instansi tempat 

bekei:ja. Faktor-faktor ekstrensik ini meliputi prestasi, pengakuan, 

tanggung jawab, kemajuan pegawai, pekerjaan itu sendiri dan 

kemungkinan berkembang. 

2.3.4. Teori-Teori Motivasi 

Menurut Maslow, dalam Tampubolon (2004:84) manusia mempunyru. 

sejumlah kebuiuhan yang diklasifikasikannya pada lima tingkat atau hirarki, 

yaitu: 

a. Kebutuhan Fisiologis (Physiologikal), merupakan kebutuhan akan makan, 

minum, dan mendapatkan tempat tinggal. 

- - - "'""::~ 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 6/3/23 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)6/3/23 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nurmina Harahap - Pengaruh Penempatan Pegawai Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja...



.. , 

-
44 

b. Kcbutuhan keselamatan dan keamanan (Safety), mcrupakan kebutuhan 

akan kebebasan dari ancaman, seperti aman cJari ancaman lingkungan 

(penjahat dan gangguan lingkungan) 

c. Kebutuhan rasa memiliki cinta (Social), yaitu kcbutuhan akan ternan, 

affliasi, interaksi~ mencintai dan dicintai . 

d. Kebutuhan akan penghargaan (Esteem}, yaitu kebutuhan akan 

penghargaan dari orang lain. 

e. Kebutuhan akan realisasi diri (Self Actualization), yaitu kebutuhan untuk 

memenuhi diri sendiri dengan penggunaan kcmampuan maksimum, 

melalaui keterampilan dan potensi yang ada. 

2.3.5. Tujuan Mot(vasi 

Sccara umum tujuan motivasi adalah untuk mcnggerakkan seseorang agar 

timbul keinginan dan kemauan untuk melakukan sesuatu sehingga dapat 

mempcroleh hasil dan mencapai tujuan (Taufik, 2007:90). 

Setiap tindakan motivasi seseorang mempunyai tujuan yang akan dicapai. 

Makin jelas tujuan yang diharapkan atau akan dicapai, maka semakin jelas pula 

bagaimana tindakan mernotivasi itu dilakukan. Tindakan memotivasi akan lebih 

dapat bcrhasil apabila tujuannya jelas dan didasari oleh yang dlmotivasi. Oleh 

karena itu, setiap orang yang akan memberikan motivasi pada sescorang harus 

mengenal dan mcmahami benar-benar latar belakang kehidupan, kebutuhan serta 

kepribadian orang yang akan dimotivasi (Taufik, 2007:91) . 
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2.3.6. Fungsi Motivasi 

Menur-ut Notoatmodjo (2007:67), motivasi mempunyai 3 (tiga) fungsi 

yaitu: 

a. Mendorong manusia untuk berbuat, jadi sebagai penggcrak atau motor 

yang mclepaskan energi. Motivasi dalam hal ini merupakan motor 

pcnggerak dari setiap kegiatan yang akan dikcrjakan. 

b. Menentukan arah perbuatan, yak.ni ke arall tujuan yang hcndak dicapai. 

Dengan demikian motivasi dapat memberikan arah dan kegjatan yang 

harus dikerjakan sesuai dengan rumusan tujuan yang sudah direncanakan 

scbelumnya. 

Menyeleksi perbuatan, yakni menentukan perbuatan-perbuatan apa yang 

harus dikctjakan yang serasi guna mencapai tujuan, dengan m.enyisihkan 

pcrbuatan-perbuatan yang tidak bennanfaat bagi tujuan terscbut. Pilihan perbuatan 

yang sudah ditentukan atau dikcljakan akan rncmberikan kepcrcayaan diri yang 

tinggi karena sudah melakukan proses penyeleksian. 
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BAB III 
METODE PENELI.TIAN 

3.1. Tcmpat dan Waktu Penclitian 

3.1.1 Tempat Pcnclitian 

Penelitian ini dilakukan pada Instansi Pemerintahan Badan Perencanaan 

Pembangunan Dacrah Kabupaten Labuhanbatu Selatan yang beralamat di 

Kompleks Perkantoran Kabupaten Labuhanbatu Selatan Desa Sosopan 

Kecamatan Kotapinang Kabupaten Labuhanbatu Selatan. 

3.1.2. Waktu Penelitian 

Sedangkan waktu penelitian dimulai pada Bulan Maret s/d Bulan Juni 

2015 dengan rencana kegiatan tiap minggu seperti pada Tabe13.1 : 

WAKTU/KEGIATAN 

3.2. Bentuk Penelitian 

Hasi] penelitian merupakan dampak dad tercapainya tujuan. Kalau tujuan 

penelitian dapat tercapai dan rumusan masalah dapat terjawab secara akurat. 

Kegunaan hasil penelitian ada dua hal yaitu kegunaan untuk mengembangkan 

ilmu I kegunaan : Kegunaan T eoritis dan Kegunaan Praktis. Dimana hal ini dapat 

46 
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membantu mcmecabkan dan mengantisipasi masalah yang ada pada obyek yang 

ditcliti. 

Berdasarkan metode, pcnclitian ini mcrupakan penelitian survey. 

Singarimbun dan Effendi (2003:44) menyatakan " penelitian survey adalah 

penelitian yang mcngambil sam pel dari suatu populasi dan penggunaau kucsioner 

sebagai alat pengumpulan data yang pokok dan secara unmm menggunak:an 

metode statistik ". 

Jenis pcnelitian ini adalah deskriptif kuantilatif (Nazir, 2005:34) yaitu " 

meneliti status kelompok manusia pada masa sekarang yang bertujuan untuk 

membuat gambaran sistcmatis dan akurat mengenai hubungan antara fenomena 

yang diselidiki dengan menggunakan sampel untuk populasi, hipotesis dan hasil 

yang diharapkan, serta ada analisis data yang dilak.ukan setelah data terkumpul, 

yang diuji dan dianalisis dengan statistik ". Sifat penelitian ini adalah 

eksplanatori, (Sugiyono, 2008:1 24) yaitu menguraikan dan menjelaskan 

pengaruh-pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

3.3. Populasi dan Sampel 

3.3.1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang tcrdiri atau objck/ subjek yang 

mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang sama untuk 

dipilih menjadi anggota sampel. Maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil pada Badan Perencanaall Pembangunan 

Daerah Kahupaten Labuhanbatu Selatan yang berjumlah 39 orang. 

-- -~ ---;. 
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3.3.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang akan diteliti dan yang dianggap 

dapat menggambarkan populasinya, karcna masalah waktu dan biaya. Dalam 

penelitian ini yang menjadi sampel adalah seluruh populasi yaitu Pegawai Negeri 

Sipil pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Labuhanbatu 

Selatan. 

3.4. Tcknik Pcngumpulan Data 

Dalam proses pengumpulan data penulis menggunakan teknik 

pengumpulan data sebagai berikut : 

a. Interview (Wawancara) 

Penulis melakukan interview langsung dan tidak langsung dengan Kepala 

Badan, Sekretaris Badan, Para Kepala Bidang, Para Kepala Subbidang dan 

Para Staf Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten 

Labuhanbatu Selatan yang dapat memberikan informasi yang berhubungan 

dengan objek penelitian w1tuk memperoleh data yang diinginkan. 

b. Kuisioner I Angket 

Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan 

daftar pcrtanyaan untuk diisi oleh para pegawai Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah Kabupaten Labuhanbatu Selatan. Penulis 

memberikan daftar pertanyaan I angket sesuai dengan data yang 

diinginkan kepada responden yang beJ.jumlah 39 orang. 
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c. Studi Pcrpustakaan 

Studi pcrpustakaan mcrupakan teknik pengumpulan data dengan cara 

mengumpulkan data dan mempclajari data dari buku-buku, jurnal, majalah 

dan. internet yang memiliki relevansi dengan penelitian ini. 

3.5. Definisi Konsep dan Dcfinisi Operasional 

3.5.1. J)cfinisi Konscp 

Definisi konsep variabel diperlukan untuk mcnjelaskan variabel-variabel 

yang sudah diidentifikasikan sebagai upaya pemahaman dalam penelitian. 

Defmisi variabel yang diteliti adalah sebagai berikut: 

a. Penempatan Pegawai (X1) 

penempatan pegawai berkaitan dengan pencocokan seseorang dengan 

jabatan yang akan dipegangnya berdasarkan pada kebutuhan jabatan dan 

pcngetahuan, keterampilan, kcrnampuan dan kepribadian pegawai 

terse but. 

b. Motivasi (X2) 

Motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang mau dan 

rela untuk mengcrahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau 

keterampilan tcnaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 

ke&riatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menuaikan kew~jibannya 

dalam rangka pencapaian tujuan dari berbagai sasaran yang telah 

ditentukan sebelumnya. 
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c. Kinetja Pegawai (Y) 

Kiner:ja pegawai adalah prestasi yang dicapai oleh sescorang dalam 

melaksankan tugasnya a tau pekerj aannya sesuai dengan standar dan 

k.riteria yang ditetapkan untuk peketjaan itu. 

3.5.2. Dcfinisi Operasional 

Definisi operasiona] variabel diperlukan untuk menjelaskan variabel-

variabel yang sudah diidentifikasikan sebagai upaya pemahaman dalam 

penelitian. Definisi variabel yang dite1iti adalah sebagai berikut: 

Varia bel 

Penempatan 
Pegawai 

(X1l 

Tabel 3.2 Defmisi Operas10nal 

Devenisi Variabcl 

Penempatan pegawai 
adalah penugasan at.au 
penugasan kembali 
seorang Pegawai Negeri 
Sipil kepada peketjaan 
barunya di Lingkungan 
Badan Perencanaan 
Pembangunan Daerah 

lndikator· 

a. Kompctensi 
l) Latar belak.ang pcndidikan dan 

pengetahuan 
2) Kesesuaian minat, bakat dan 

kemampuan 
3) Pemberian pendidikan dan 

pelatihan yang dibutuhkan 
4) Prestasi kerja dan potensi 

Soal 
Kuesioner 

(1) 

(2) 

(3) 

pegawru (4) 

Motivasi 
Kerja (X2) 

Motivasi ketja adalah 
serangkaian sikap dan 
nilai-nilai yang 
mempengaruhi Pegawai 
Negeri Sipil di Badan 
Perencanaru1 

5) Persepsi pegawai terhadap 
pekerjaan saat ini (5) 

b. Kualifikasi 
1) Masaketja (6 

2) Sistem pcnempatan (7) 
3) Pengernbangan jabatan 

pegawru 
4) Sesuai dengan kualifikasi 

pengetahuan dan keterampilan 
yang dibutuhkan 

5) Adanya standar kompetensi 
dalampenempatan pegawai 

a. Motif 
1) Kebutuban ekonomi 
2) Pengembangan diri untuk 

berkarir dan memperoleh 
kamajuan 

(8) 

(9) 

(10) 

(1) 

(2) 

--.-
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Kinerja 
Pcgawai 

(Y) 

Pcrencanaan 
Pembangunan Dacrah 
untuk mencapai hat yang 
spesiiik sesum dengan 
tujmm Pegawai Negeri 
Sipil tersebut 

Kiner:ia pegawm adalah 
basil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang 
dicapai Pegawai Negeri 
Sipi l di Lingkungan 
Badan Perencanaan 
Pembangunan Daerah 

Sumber: Data diolah (2015) 
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3) Menggunakan cara-cara baru 
4) Melaksanakan suatu pekerjaan 

dengan rckan-rckan kerja 
b. Harapan 

1) Rasa aman dalam bekerja 
2) Adanya pengharga..<tn atas 

prestasi ke~j a 
3) Kesempatan berkcmbang 

c. Jnsentif 
1) Gaji yang sepadan 
2) Jami nan kesehatan 
3) Jan1inan hari tua 

a. Kualitas kerja. 
1) Ketelit ian 
2) Keterampilan 

b. Kuantitas kerja 
1) Kemampuan dalarn rnencapa1 

target 
c. Pen.getahuan 

1) Pengetahui VlSJ, rrus1 dail 
tujuan organisasi 

2) Mempunyai 
pengetahuao!kctcrampilan 
daJam melaksanakan kcrja 

d. Keandalan 
1) Mempunyai inisiatif 
2) Disiplin 

e. Kehadiran 
1) Kehadiran tepat waktu 

f. Kerjasama 
1) Kerjasama dalam tim 
2) Kerjasama dengan pihak lain 

Pada penelitian ini menggunakan ska\a Likert yaitu digunakan untuk 

mcngukur sikap, pendapat, dan persepsi sescorang atau sekelompok orang tcntang 

fenomena sosial (Sugiyono, 2008:105). Kriteria pcngukurannya adalah sebagai 

bcdkut: 

(3) 

(4) 

(5) 

(6) 

(7) 

(8) 

(9) 
(10) 

(1) 

(2) 

(3) 

(4) 

(5) 

(6) 

(7) 

(8) 

(9) 

(10) 
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·-
Tabel3.3 Instrumen Skala Likert 

No. Pertanyaan Skor 
1 Sangat Setuju (SS) 5 
2 Setuju (S) 4 
3 Kurang Setuju (KS) 3 

4 Tidak Se~ju (TS) 2 
5 Sangat Tidak Sctuju (STS) 1 

Sumber: Sugiyono (2008:105) 

3.6. Telmik Amdisi.s Data 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

a. Analisis Deskriptif 

Yaitu suatu teknik pengumpulan data, menganalisis kemudian 

mcnafsirkannya sehingga data tersebut dapat mcmberikan manfaat yang 

terdapat masalah yang diteliti. 

b. Uji Validitas dan Relibilitas 

Uji validitas bertujuan untuk menguji apakah kuesioner layak untuk 

digunakan sebagai instrumen penelitian. Instrumen yang valid berarti alat 

ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mcngukur) itu valid. 

Mcnurut Sugiyono (2008:110), suatu instrumen dikatakan valid apabila 

ftabcl = 0,361. 

Kriteria dalam menentukan validitas adalah sebagru berikut: 

Jjka fhitung > ftabel maka pertanyaan tersebut valid. 

Jika fhitung < ftabel maka pertanyaan terse but tidak valid. 

Uji reliabilitas dilakukan untuk meljhat apakah alat ukur yang diinginkan 

(kucsioner) menunjukkan konsistensi dalan1 mengukur gejala yang sama. 

,, 
Menurut Ghozali (2005:49) dan Kuncoro (2003:87), suatu konstruk atau 
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variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach Alpha> 0,60 

atau nilai Cronbach Alpha> 0,80. Jika instrumen pertanyaan < 0,60 atau < 

0,80 maka instrumen pertanyaan tersebut tidak baik. 

c. Anal isis Rcgresi Linier Berganda 

Analisis regresi tinier yaitu sebuah pendekatan yang digunakan untuk 

mendefinisikan hubungan matematis antara variabel independcn dengan 

satu atau beberapa variabel independen. Dengan analisis regresi akan 

diketahui variabel independen yang benar-benar signifikan mcmenuhi 

variabel dependen (Yamin, 2009:82). Analisis regresi digunakan untuk 

mengctahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

Analisis regresi dalam penelitian ini menggunakan regresi linier berganda, 

karena dalam penelitian ini terdapat dua variabel independen dan satu 

variabel dependen. Dalam penelitian ini, analisis regresi digunakan untuk 

mengetahui pengaruh penempatan pegawai dan motivasi terhadap kinerja 

pegawai. Untuk memperoleh basil analisis data, peneliti menggunakan 

bantuan paket program statistik SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences). 

Model persamaannya dapat digambarkan sebagai berikut: 

Y 1 =a + b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan: 

Y = Kinerja Pegawai Ncgeri Sipil 

= Penempatan Pegawai 

= Motivasi Kerja 

, 
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bt ,2 == Koefisien Regresi 

e = Standar Error 

Dalam analisis regresi linicr bcrganda ada 3 (tiga) jenis kriteria ketcpatan, 

yaitu: 

1) Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial (Uji t) bertujuan tmtuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 

independen secm·a individual (parsial) terhadap variabcl dependen. Hasil 

uji ini pada output SPSS dapat di lihat pada Tabel Coefficients0
• 

Kriteria pengujiam1ya sebagai berikut: 

Ho : bt = 0, artinya penempatan pegawai dan motivasi secara parsial tidak 

berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Labuhanbatu Sclatan. 

H1 : b1 :f; 0, artinya penempatan pegawai dan motivasi secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Labuhanbatu Selatan. 

Dengan kriteria pengambilan keputusan: 

Hoditolakjika thitung <ttabel padaa = 5% 

H1 diterimajika thitung > tmbel pada a = 5% 

2) Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan bertujuan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel 

independen (penempatan pcgawai dan motivasi) terhadap variabel 

dependen (kinerja pegawai). Hasil F-Test ini pada output SPSS dapat di 

Jihat pada Tabel ANOV A. 
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Kriteria penguj iannya scbagai berikut: 

Ho: b1 =b2= 0, artinya penempatan pegawai dan motivasi secara bersama

sama t idak bcrpengaruh terhadap kinerja Pegawai Negcri Sipil Badan 

Perencanaan Pembangunao Daerah Kabupaten Labuhanbatu Selatan. 

H L : bd=b2#), artinya penempatan pegawai dan motivasi secara bersama

sama berpcngamh terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil Badan 

Pcrencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Labuhanbatu Sclatan. 

Dengan kritcria pengambilan keputusan: 

Ho diterima jika thitung < ttabel pada a = 5% 

H1 diterimajika thitung > ttabel pada a= 5% 

3) Kocfisicn Determinan (R2
) 

Koefisicn determinanan (R2
) bertujuan untuk mengukur sebcra jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. 

Nilainya adalah 0-1. Semakin mendekati nol berarti model tidak baik atau 

variasi model dalam menjelaskan amat terbatas, sebaliknya semakin 

mendekati satu model semakin baik (Situmorang dkk, 2008:112). 
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BABV 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN 

5.1. Simpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat dian1bil 

kcsimpulan, bahwa: 

1. Hubungan variabel penempatan pegawai berpengamh positif dan signifikan 

terhadap kinetja Pegawai Negeri Sipil dan hubungan variabel motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil. 

2. Pengaruh variabel penempatan pegawai dan motivasi ketja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil. 

3. Berdasarkan uji determinasi disimpulkan bawah hubungan an tara 

pcnempatan pegawai dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai erat. 

5.2. lmplikasi Kcbijakan 

Berdasarkan simpulan di atas maka penulis dapat meberikan implikasi 

kebijakan sebagai berikut: 

1. Penempatan pegawai pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah telah 

sesuai, namun masih ada hal-hal yang perlu ditingkatkan lagi terutama dalam 

indikator kualifikasi. Hal ini dibuktikan bahwa dalam pcnempatan pegawai 

pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah harus betul-betul diperhatikan 

prestasi pegawai tersebut karena penempatan pegawai pada Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah bukan sembarang pegawai karena tugas utama Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah adalah perencanaan pembangunan, jika 

pegawai yang ditempatkan pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 

tidak seorang pegawai yang berprestasi bagaiman pembangunan dapat 

106 
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meningkat. Maka disarankan untuk Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 

dan Badan Kepegawai Daerah harus betul-betul memperhatikan prestasi dari 

seorang pegawai tersebut untuk tercapainya efektivitas penempatan pegawai. 

2. Motivasi kerja pegawai pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah secara 

keseluruhan sudah tennasuk tinggi, manun bila dicermati masih terdapat hal

hal yang perlu ditingkatkan yaitu pada indikator motif dan insentif. Hal ini 

dibuktikan bahwa pegawai masih kurang daJam pengembangan diri dan 

pegawai belum menunjukkan kemajuan dalam beketja dan pegawai belum 

menemukan cara-cara yang baru karena kemajuan dalam bekerja harus 

dimotivasi dari diri seorang pegawai tersebut. Berdasarkan hal tersebut maka 

disarankan kepada pegawai Badan Perencanaan Pembangumm Daerah dapat 

mer.ggali dan mengoptimalkan keterampilan pengembangan potensi yang 

dimilikinya untuk kemajuan pegawai tersebut. 

3. Kinelja pegawai merupakan proses evaluasi seorang pegawai dalam 

melaksanakan pekeljaan maka diharapkan dalam penilaian kinerja pegawai 

harus betul-betul dllaksanakan dengan baik karena dengan adanya peningkatan 

kinerja pegawai maka dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam 

kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan pegawai atau peningkatan kineljanya 

dengan mengikuti diklat, training yang cocok untuk pegawai tersebut. 

4. Bagi Pemerintahan dan pimpinan pemerintahan hendaknya juga lebih 

memusatkan perhatian kepada motivasi kerja dengan memberikan reward 

berupa insentif, bonus serta pujian yang layak agar pegawai dapat lebih 
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tennotivasi lagi dalam bekerja dan merasakan puas atas pekerjaan yang telah 

dilakukannya. 

5. Bagi peneliti lain yang hendak melakukan penelitian sejenis, disarankan untuk 

menggunakan populasi dan variabel yang lebih luas lagi agar hasilnya akan 

dapat di pcrtanggungjawabkan. 
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