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ABSTRACT  

This study aims to analyze the effect of competence and job 

placement on employee performance at PTPN VII Tran 
Senabing Lahat. In the era of globalization and digital 

transformation, human resources (HR) that are competent and 

placed in the right position determine the effectiveness and 

productivity of the organization. This study uses an associative 
quantitative approach with a population of 69 respondents 

taken using the census method. Data collection was carried out 

through questionnaires, interviews, and observations, then 
analyzed using multiple linear regression with the help of SPSS 

version 23.0. The results showed that partially competence has 

a significant effect on employee performance with a 
significance value of 0.002. Job placement also has a 

significant effect partially with a significance value of 0.005. 

Simultaneously, competence and job placement have a 

significant effect on employee performance with a significance 
value of 0.000. The coefficient of determination (R²) value of 

0.388 indicates that 38.8% of variations in employee 

performance can be explained by competence and job 

placement. 

 

PENDAHULUAN 

Di tengah era globalisasi dan transformasi digital yang semakin pesat, organisasi 

dihadapkan pada tekanan kompetitif yang tinggi, baik dari sisi inovasi, efisiensi, maupun 

ketahanan organisasi. Dalam konteks tersebut, sumber daya manusia (SDM) tidak lagi 

dipandang sebagai pelengkap, melainkan sebagai elemen strategis dalam menciptakan 

http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
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keunggulan kompetitif jangka panjang. Menurut Bratton dan Gold (2022), keunggulan 

suatu organisasi tidak terletak pada sumber daya fisik atau teknologinya, melainkan pada 

kemampuan organisasi dalam mengembangkan dan memberdayakan SDM yang 

berkualitas. Perubahan ini menuntut perusahaan untuk tidak hanya merekrut, tetapi juga 

mengelola, mengembangkan, dan menempatkan karyawan secara tepat sesuai dengan 

kompetensinya agar mampu mendukung kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Kinerja karyawan menjadi cerminan langsung dari efektivitas organisasi. Kinerja 

yang baik akan menciptakan efisiensi, produktivitas, dan pencapaian target perusahaan. 

Namun demikian, kinerja tersebut tidak muncul secara otomatis, melainkan dipengaruhi 

oleh berbagai faktor, terutama kompetensi karyawan dan penempatan kerja yang sesuai. 

Kompetensi merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan teknis, keterampilan 

interpersonal, serta sikap kerja yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas secara efektif 

(Boyatzis, 2008). Dalam studi lanjutan, Ceschi et al. (2019) menegaskan bahwa 

kompetensi tidak hanya memengaruhi produktivitas kerja, tetapi juga berdampak pada 

perilaku organisasi seperti loyalitas, kolaborasi, dan pengambilan keputusan yang etis. 

Penelitian oleh Al Ahbabi et al. (2019) di sektor publik Uni Emirat Arab 

menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi berbanding lurus dengan fleksibilitas, 

adaptabilitas, dan inovasi karyawan dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja yang 

dinamis. Ini sejalan dengan hasil riset global oleh World Economic Forum (2020), yang 

menempatkan reskilling dan upskilling sebagai dua prioritas utama dalam menghadapi 

perubahan lanskap pekerjaan akibat disrupsi teknologi. Kompetensi yang baik 

memungkinkan karyawan beradaptasi dan berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan, 

terutama di sektor-sektor yang padat karya dan berorientasi pada hasil jangka panjang 

seperti perkebunan. 

Di sisi lain, penempatan kerja menjadi aspek yang tidak kalah penting dalam 

menentukan tingkat kinerja individu. Penempatan yang sesuai akan menciptakan sinergi 

antara kualifikasi, minat, dan kebutuhan organisasi. Hal ini berdampak pada munculnya 

motivasi intrinsik, peningkatan rasa kepemilikan terhadap tugas, dan penurunan tingkat 

stres kerja (Nica, 2020; Sousa et al., 2022). Sari et al. (2023) dalam studinya di sektor 

publik Eropa menunjukkan bahwa penempatan berbasis kompetensi meningkatkan 

keterlibatan karyawan (employee engagement) dan menurunkan angka turnover hingga 

22%. Di lingkungan kerja yang menuntut performa tinggi, seperti industri manufaktur dan 
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sektor publik strategis, penempatan kerja yang tepat terbukti menjadi faktor kunci dalam 

menciptakan efisiensi dan efektivitas kerja. 

Fenomena ketidaksesuaian antara kompetensi dan penempatan kerja dapat 

ditemukan di berbagai organisasi, termasuk di PT Perkebunan Nusantara VII (PTPN VII) 

Tran Senabing, Lahat, sebuah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di 

bidang budidaya dan pengolahan karet. Berdasarkan data observasi awal tahun 2024, 

ditemukan bahwa sekitar 27% karyawan tidak mampu menyelesaikan laporan program 

kompetensi sesuai waktu yang ditargetkan, yang sebagian besar disebabkan oleh 

kurangnya pengalaman kerja serta penempatan yang tidak sesuai dengan keahlian teknis 

dan kemampuan individu. Selain itu, sistem pelatihan kompetensi yang diterapkan di 

PTPN VII masih bersifat eksklusif, hanya diberikan kepada pegawai yang akan 

dipromosikan jabatan, bukan sebagai bagian dari strategi pengembangan SDM secara 

menyeluruh. Hal ini menimbulkan kesenjangan kompetensi antar individu dan berdampak 

langsung pada ketimpangan produktivitas dalam unit kerja. 

Masalah ini sejalan dengan data nasional yang dirilis oleh Badan Pusat Statistik 

(BPS, 2023), yang menyatakan bahwa hanya 56,3% pekerja formal di Indonesia yang 

bekerja sesuai dengan bidang keahliannya. Ketidaksesuaian ini berdampak negatif terhadap 

produktivitas, efisiensi kerja, dan kualitas hasil. Studi global oleh Deloitte (2021) juga 

memperkuat hal tersebut, di mana perusahaan yang menerapkan strategi penempatan kerja 

berbasis kompetensi menunjukkan peningkatan produktivitas sebesar 25–30% 

dibandingkan organisasi yang menggunakan pendekatan konvensional dalam penempatan 

pegawai. 

Berbagai penelitian sebelumnya memang telah menunjukkan hubungan antara 

kompetensi, penempatan kerja, dan kinerja karyawan. Yusof et al. (2020) mengungkapkan 

bahwa penempatan yang tepat berdampak signifikan terhadap kinerja di sektor jasa 

Malaysia. Rahayu dan Wibowo (2021) meneliti pengaruh kompetensi di sektor pendidikan 

Indonesia. Choi & Pak (2019) mengeksplorasi pentingnya soft skill dalam penempatan 

kerja di industri kreatif. Namun demikian, penelitian-penelitian tersebut sebagian besar 

dilakukan pada sektor jasa, pendidikan, dan industri perkotaan, dengan karakteristik 

pekerjaan yang sangat berbeda dari sektor perkebunan milik negara (BUMN). 

Padahal, sektor perkebunan memiliki tantangan yang unik: lokasi geografis yang 

terpencil, sistem kerja hierarkis, dan pola kerja berbasis fisik yang memerlukan 
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pengalaman langsung serta kemampuan adaptasi tinggi. Tidak hanya itu, budaya kerja dan 

struktur organisasi di sektor perkebunan cenderung lebih kaku dan konservatif 

dibandingkan sektor jasa atau industri digital. Oleh sebab itu, hasil-hasil penelitian 

terdahulu belum tentu dapat digeneralisasi ke dalam konteks sektor perkebunan BUMN 

seperti PTPN VII, yang beroperasi dalam kondisi sosial, ekonomi, dan geografis yang 

berbeda. 

Dengan mempertimbangkan kesenjangan literatur tersebut, maka penelitian ini 

menjadi sangat penting dan relevan untuk dilakukan. Penelitian ini bertujuan untuk 

menyajikan bukti empiris mengenai pengaruh kompetensi dan penempatan kerja terhadap 

kinerja karyawan dalam konteks sektor perkebunan milik negara. Hasil dari penelitian ini 

diharapkan tidak hanya memperkaya khasanah keilmuan dalam bidang manajemen SDM, 

tetapi juga menjadi masukan praktis bagi pengambil kebijakan di lingkungan BUMN 

dalam merancang strategi pengelolaan SDM yang lebih adil, terstruktur, dan berbasis data. 

Dalam jangka panjang, strategi ini akan memperkuat daya saing perusahaan perkebunan 

dalam menghadapi dinamika pasar dan perubahan lingkungan kerja yang semakin 

kompleks. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kompetensi dan Kinerja Karyawan 

Kompetensi merupakan salah satu konsep sentral dalam manajemen sumber daya 

manusia modern. Secara konseptual, kompetensi didefinisikan sebagai kombinasi dari 

pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills), dan sikap (attitude) yang diperlukan untuk 

melaksanakan suatu pekerjaan secara efektif dan efisien (Boyatzis, 2008). Kompetensi 

tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga mencakup aspek kognitif, emosional, sosial, dan 

nilai-nilai kerja yang diyakini dapat meningkatkan kualitas dan produktivitas kerja individu 

dalam suatu organisasi. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kompetensi karyawan merupakan 

prediktor kuat terhadap kinerja kerja. Al Ahbabi et al. (2019), dalam studi yang dilakukan 

di sektor publik Uni Emirat Arab, menemukan bahwa kompetensi memiliki hubungan yang 

signifikan dengan produktivitas, fleksibilitas kerja, dan tingkat adaptasi terhadap 

perubahan organisasi. Hal ini diperkuat oleh penelitian Ceschi et al. (2019) yang 

menyatakan bahwa kompetensi yang tinggi memungkinkan karyawan untuk mengelola 
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tekanan kerja, berinovasi dalam menyelesaikan tugas, serta menjaga kualitas kerja dalam 

situasi yang kompleks dan dinamis. 

Selain itu, World Economic Forum (2020) menempatkan pengembangan 

kompetensi (reskilling dan upskilling) sebagai komponen utama dalam strategi 

menghadapi perubahan lanskap pekerjaan akibat digitalisasi dan otomatisasi. Dalam 

konteks ini, perusahaan yang mendorong pengembangan kompetensi karyawan secara 

berkelanjutan akan lebih siap menghadapi tantangan pasar yang dinamis dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif. 

Secara empiris, penelitian oleh Fitriana & Arifin (2023) menunjukkan bahwa 

kompetensi kerja yang sesuai dengan bidang tugas karyawan secara signifikan 

meningkatkan kualitas kerja, efisiensi waktu, serta pencapaian target organisasi. Hasil 

serupa ditemukan oleh Prasetyo dan Wibowo (2022), di mana kompetensi berpengaruh 

langsung terhadap kepuasan kerja dan motivasi, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja 

individu secara keseluruhan. 

Berdasarkan uraian teori dan temuan empiris tersebut, maka hipotesis pertama yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H1: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penempatan Kerja dan Kinerja Karyawan 

Penempatan kerja (job placement) merupakan proses strategis dalam manajemen 

SDM, yang bertujuan menempatkan karyawan pada posisi kerja yang sesuai dengan 

kualifikasi pendidikan, pengalaman kerja, keterampilan, minat, dan karakteristik personal. 

Penempatan yang tepat dapat menciptakan kesesuaian antara individu dengan 

pekerjaannya (person-job fit) serta keselarasan dengan tim atau organisasi secara 

keseluruhan (person-organization fit). 

Penempatan yang sesuai tidak hanya mendukung pencapaian target kerja, tetapi 

juga memberikan dampak positif terhadap psikologis karyawan, seperti meningkatnya 

motivasi intrinsik, rasa memiliki, serta keterlibatan kerja (work engagement) (Dessler, 

2020; Sari et al., 2023). Sebaliknya, penempatan yang tidak sesuai dapat menyebabkan 

ketidaknyamanan, stres kerja, rendahnya motivasi, bahkan peningkatan intensi untuk 

meninggalkan pekerjaan (Nica, 2020). 

Studi oleh Yusof et al. (2020) di sektor layanan di Malaysia menemukan bahwa 

penempatan yang tepat mampu meningkatkan kecepatan kerja, akurasi, serta kepuasan 
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pelanggan. Penelitian tersebut menegaskan bahwa keberhasilan organisasi dalam 

menyediakan layanan bergantung pada penempatan tenaga kerja yang selaras dengan 

keahlian yang dibutuhkan. Sousa et al. (2022) juga menambahkan bahwa penempatan yang 

tidak sesuai memicu stres kerja dan menurunkan produktivitas, terutama dalam organisasi 

yang sedang mengalami digitalisasi atau transformasi internal. 

Dalam konteks yang lebih luas, Deloitte (2021) melaporkan bahwa organisasi yang 

menerapkan sistem penempatan berbasis kompetensi mencatat peningkatan produktivitas 

hingga 30%, serta penurunan tingkat ketidaksesuaian kerja (misfit) dalam jangka panjang. 

Penempatan berbasis data dan analisis kompetensi dianggap sebagai solusi efektif dalam 

menghadapi ketidakefisienan organisasi. Dengan demikian, hipotesis kedua dalam 

penelitian ini adalah: 

H2: Penempatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Simultan Kompetensi dan Penempatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Walaupun kompetensi dan penempatan kerja telah terbukti secara individual 

memengaruhi kinerja karyawan, sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kombinasi 

keduanya secara simultan memiliki dampak yang lebih kuat dan signifikan. Dalam 

kerangka kerja sumber daya manusia strategis, kompetensi merupakan potensi internal 

individu, sementara penempatan merupakan sarana atau konteks eksternal yang 

memungkinkan potensi tersebut berkembang secara optimal (Bratton & Gold, 2022). 

Studi oleh Subagyo et al. (2023) dalam sektor industri menunjukkan bahwa 

penempatan kerja yang tepat memperkuat dampak pelatihan dan pengembangan terhadap 

kinerja kerja. Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa organisasi yang mampu 

menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai dengan kompetensinya akan mendapatkan 

kinerja yang lebih unggul dibanding organisasi yang hanya fokus pada satu aspek saja 

(misalnya kompetensi atau penempatan saja). 

Dalam pendekatan sistemik, Prasetyo dan Wibowo (2022) menyatakan bahwa 

kinerja karyawan tidak hanya bergantung pada satu faktor, tetapi merupakan hasil dari 

kombinasi antara faktor internal (seperti kompetensi) dan eksternal (seperti sistem kerja, 

penempatan, serta struktur organisasi). Oleh karena itu, jika kompetensi tinggi tetapi 

penempatan tidak tepat, maka potensi kinerja tidak akan termaksimalkan. 

Berangkat dari penjabaran tersebut, maka hipotesis ketiga dalam penelitian ini 

adalah: 
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H3: Kompetensi dan penempatan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dengan tujuan untuk 

mengetahui pengaruh antara variabel independen, yaitu kompetensi (X1) dan penempatan 

kerja (X2) terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y). Metode ini dipilih 

karena memungkinkan pengukuran hubungan antar variabel melalui data numerik dan uji 

statistik. Menurut Sugiyono (2019), penelitian asosiatif bertujuan untuk mengetahui 

hubungan dan pengaruh antara dua atau lebih variabel. 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dan mandor di PTPN VII 

Tran Senabing, Lahat, yang berjumlah 69 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil, 

maka teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah total sampling atau sensus, yaitu 

seluruh populasi dijadikan sampel (n = 69 responden). 

Jenis dan Sumber Data 

Jenis data yang digunakan adalah: 

Data primer, diperoleh secara langsung melalui angket (kuisioner) kepada seluruh 

responden. 

• Data sekunder, berupa dokumentasi, jurnal, buku teori, serta data perusahaan yang 

relevan dengan variabel penelitian. 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dilakukan melalui: 

Kuesioner (angket) menggunakan skala Likert lima poin (1 = Sangat Tidak Setuju sampai 

5 = Sangat Setuju). 

• Wawancara secara terbatas untuk menggali informasi tambahan dari beberapa 

responden kunci. 

• Observasi langsung ke lingkungan kerja PTPN VII Tran Senabing. 

• Studi pustaka untuk mendukung teori dan kerangka konseptual. 
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Uji Instrumen 

Uji Validitas dilakukan dengan teknik korelasi Pearson Product Moment. 

• Uji Reliabilitas dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha, dengan ambang ≥ 0,60 

sebagai batas reliabilitas yang dapat diterima (Wiyono, 2020). 

 

Teknik Analisis Data 

Analisis data dilakukan dengan bantuan software SPSS versi 23.0, dengan 

tahapan: 

• Analisis Deskriptif: Menggambarkan sebaran jawaban responden. 

• Analisis Regresi Linier Berganda: Untuk mengetahui pengaruh simultan dan parsial 

kompetensi dan penempatan kerja terhadap kinerja karyawan. 

• Uji T (parsial) dan Uji F (simultan) untuk menguji signifikansi hubungan antar 

variabel. 

• Koefisien Determinasi (R²) untuk mengukur kontribusi variabel independen 

terhadap variabel dependen. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Valditas 

Tabel 1 

Uji Validitas Variabel  Kompetensi (X1) 

No Pertanyaan 

R Hitung R Tabel 

 

Keterangan 

1 0.860 0.2876 Valid 

2 0.734 0.2876 Valid 

3 0.829 0.2876 Valid 

4 0.892 0.2876 Valid 

5 0.842 0.2876 Valid 

6 0.925 0.2876 Valid 

7 0.739 0.2876 Valid 

8 0.705 0.2876 Valid 

9 0.794 0.2876 Valid 

10 0.584 0.2876 Valid 

         Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2025 
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Hasil tabel 1 di atas menjelaskan dari semua item pertanyaan mengenai variabel 

kompetensi kerja (X1) memiliki nilai R hitung > R tabel, maka dari seluruh item 

pertanyaan tersebut adalah valid. 

Tabel 2 

Uji Validitas Variabel Penempatan Kerja(X2) 

No Pertanyaan R Hitung R Tabel Keterangan 

1 0.659 0.2876 Valid 

2 0.659 0.2876 Valid 

3 0.728 0.2876 Valid 

4 0.757 0.2876 Valid 

5 0.757 0.2876 Valid 

6 0.722 0.2876 Valid 

7 0.687 0.2876 Valid 

8 0.888 0.2876 Valid 

9 0.687 0.2876 Valid 

10 0.763 0.2876 Valid 

  Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2025 

 

Hasil tabel 2 di atas menjelaskan dari semua item pertanyaan mengenai variabel 

Penempatan Kerja (X2) memiliki nilai R hitung > R tabel, maka dari seluruh item 

pertanyaan tersebut adalah valid. 

Tabel 3 

Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No Pertanyaan R Hitung R Tabel Keterangan 

1 0.716 0.2876 Valid 

2 0.907 0.2876 Valid 

3 0.783 0.2876 Valid 

4 0.814 0.2876 Valid 

5 0.783 0.2876 Valid 

6 0.625 0.2876 Valid 

7 0.685 0.2876 Valid 

8 0.794 0.2876 Valid 

9 0.702 0.2876 Valid 

10 0.752 0.2876 Valid 

Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2025 

Hasil tabel 3 di atas menjelaskan dari semua item pertanyaan mengenai variabel 

Kinerja (Y) memiliki nilai R hitung > R tabel, maka dari seluruh item pertanyaan tersebut 

adalah valid. 
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Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji reliabel atau terpercaya atau tidaknya 

suatu data. Data dikatakan reliabel dan terpercaya jika memiliki nilai koefisien r > 0.600, 

dalam pengujian reliabilitas yang diuji adalah data hasil penyebaran kuisioner yang 

dibagikan kepada seluruh responden. Data – data tersebut adalah data yang berkaitan 

dengan pertanyaan mengenai variabel – variabel penelitian. Hasil uji reliabilitas dalam 

analisis ini dapat dilihat pada tabel berikut : 

  

    Tabel 4 

Uji Reliabilitas Variabel Penelitian  

No Variabel Nilai Alpha 

Cronbach’s 

Syarat Minimal 

Nilai Alpha 

Cronbach’s Keterangan 

1 Kompetensi  (X1) 0.948 0.600 Reliabel 

2 Penempatan Kerja (X2) 0.931 0.600 Reliabel 

3 Kinerja (Y) 0.939 0.600 Reliabel 

    Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2025 

 

 Tabel  4 di atas menjelaskan masing – masing variabel jika memiliki nilai Alpha 

Cronbach’s > 0,600 maka disimpulkan bahwa instrument variabel tersebut adalah  reliabel 

dan terpercaya, dan jika variabel – variabel di atas memiliki nilai Alpha Cronbach’s <  

0,600 maka instrumen variabel – varibel tersebut adalah tidak reliabel dan tidak terpercaya. 

 

Analisis Statistik Deskriptif 

     Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menganalisis dan menyajikan data 

kuantitatif serta mengetahui nilai minimun, maximum, mean, standar deviasi serta 

pembuatan histogram untuk mengetahui kemiringan data. Berikut ini hasil statistik 

deskriptif dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 5 

Statistik Deskriptif 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 34.01 45.80 41.68 3.091 47 

Residual -6.635 6.986 .000 3.881 47 

Std. Predicted 

Value 
-2.480 1.334 .000 1.000 47 

Std. Residual -1.672 1.761 .000 .978 47 

    Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2021 
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Hasil tabel 5 di atas didapat nilai minimum sebesar 34.01, maximum sebesar 45.80, 

mean sebesar 41.68, standar deviasi sebesar 3.091. 

 

Regresi Linier Berganda 

 Analisis regresi linier berganda digunakan dengan bertujuan untuk  mengetahui 

pengaruh Kompetensi (X1) dan  Penempatan Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y). Perhitungan 

persamaan regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel sebagai berikut : 

Tabel 6 

Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.492 5.032  

Komptensi .266 .080 .409 

Penempatan Kerja .345 .116 .366 

Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2025 

 

Tabel 6 diatas didapat persamaan regresi Y = 16.492 + 0.266 X1 + 0.345 X2.  

• Nilai constanta sebesar 16.492  berarti jika variabel – variabel bebas diabaikan atau di 

asumsikan Nol maka nilai variabel Kinerja (Y) sebesar 16.492. 

• Nilai variabel Kompetensi (X1) sebesar 0.266  yang berarti jika variabel Kompetensi 

(X1) ditingkatkan sebesar 0.266 maka akan meningkatkan variabel Kinerja (Y) sebesar 

0.266  satu - satuan. Jadi besarnya pengaruh variabel Kompetensi (X1) terhadap 

variabel Kinerja (Y) sebesar 26.6 % dan sisanya 73.4 % dipengaruhi oleh faktor lain 

diluar variabel – variabel penelitian. 

• Nilai variabel Penempatan Kerja Kerja (X2) sebesar 0.345 yang berarti jika variabel 

Penempatan Kerja (X2) ditingkatkan sebesar 0.345 maka akan meningkatkan variabel 

Kinerja (Y) sebesar 0.345 satu - satuan. Jadi besarnya pengaruh variabel Penempatan 

Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja (Y) sebesar 34.5 % dan sisanya 65.5 % 

dipengaruhi oleh faktor lain diluar variabel – variabel penelitian. 

 

Koefisien Diterminasi  

Koefisien diterminasi bertujuan untuk mengukur berapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel indevenden. Nilai koefesien diterminasi adalah 0 < R² 

<1. Apabila nilai koefesien diterminasi (R²) semakin mendekati angka 1, maka model 
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regresi dianggap semakin baik karena variabel indevendent yang dipakai dalam penelitian 

ini mampu menjelaskan variabel devendent.  

Tabel 7 

Koefisien Diterminasi  

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .623a .388 .360 3.968 

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

b. Dependent Variable: Kinerja 

 Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2025 

Tabel 7 di atas menunjukan nilai  koefisien diterminasi sebesar 0.388, berarti variabel 

Kompetensi (X1) dan Penempatan Kerja (X2) mempunyai sumbangan terhadap variabel 

Kinerja (Y) sebesar 38.8 % dan sisanya 61.2 % dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diteliti oleh penulis.  

 

Uji Parsial (Uji t) 

Pengujian secara parsial digunakan untuk mengetahui pengaruh masing – masing 

variabel independent terhadap variabel dependent secara sendiri – sendiri, sebagai dasar 

pengambilan keputusan dapat dipergunakan kriteria pengujian sebagai berikut : 

• Jika nilai signifikan < 0,05, maka variabel independent secara individual berpengaruh 

terhadap variabel dependent 

• Jika nilai signifikan >  0,05, maka variabel independent secara individual tidak 

berpengaruh terhadap variabel dependent. 

Tabel 8 

Uji Parsial (Uji t) 

Model t Sig. 
1 Kompetensi 3.323 .002 

Penempatan Kerja 2.972 .005 

                                 Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2025 

Hasil tabel 8 di atas menjelaskan : 

• Pengujian pengaruh variabel  Kompetensi (X1) terhadap Kinerja (Y)  

Hasil tabel di atas dengan pengujian secara parsial diperoleh nilai 0.002 < 0.05 yang 

berarti variabel Kompetensi (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel (Y), maka 
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menolak Ho dan menerima Ha, jadi hipotesis dalam penelitian ini terbukti menunjukan 

ada pengaruh yang signifikan variabel  Kompetensi (X1) terhadap variabel Kinerja  (Y) 

• Pengujian pengaruh variabel Penempatan Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y)  

Hasil tabel di atas dengan pengujian secara parsial diperoleh nilai Sig 0.005 < 0.05 yang 

berarti variabel  Penempatan Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel 

Kinerja (Y), maka menolak Ho dan menerima Ha, jadi hipotesis dalam penelitian ini 

terbukti menunjukan ada pengaruh yang signifikan variabel  Penempatan Kerja (X2) 

terhadap variabel Kinerja (Y). 

 

Uji Simultan (Uji F) 

Uji Simultan digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel – variabel 

independent terhadap variabel dependent secara bersama – sama, Berikut ini pengujian 

pengaruh variabel – variabel bebas terhadap variabel terikat dengan pengujian secara 

simultan sebagai berikut : 

Tabel 9 

Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 439.508 2 219.754 13.959 .000a 

Residual 692.704 44 15.743   

Total 1132.213 46    

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

b. Dependent Variable: Kinerja 

        Sumber : Data diolah dengan program SPSS tahun 2025 

Tabel 9  di atas menunjukan nilai signifikan sebesar 0.000, berarti Sig 0.000 < 0.05 

maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel Kompetensi (X1), dan  Penempatan 

Kerja (X2), berpengaruh signifikan secara bersama – sama terhadap variabel Kinerja  (Y), 

jadi hipotesis dalam penelitian ini terbukti menunjukan ada pengaruh yang signifikan 

secara bersama – sama.   

 

Pembahasan  

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi (X1) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y) dengan nilai signifikansi 0.002 (< 0.05). Hal ini sejalan 

dengan teori Boyatzis (2008) yang menyatakan bahwa kompetensi mencakup pengetahuan, 

keterampilan, dan karakteristik pribadi yang berkontribusi terhadap kinerja efektif. 



P-ISSN: 2085-0352  E-ISSN: 2775-6823 

Jurnal Ilmiah Ekonomika   Vol. 18 No. 01, April 2025 

 

Halimatus. S, Delvina. Y, dan Yussi. R: Startegi Penguatan SDM Berbasis Kompetensi …..       108 

 

Penelitian Al Ahbabi et al. (2019) menemukan bahwa peningkatan kompetensi pegawai 

publik berdampak langsung pada produktivitas dan efisiensi kerja. Ceschi et al. (2019) juga 

menekankan pentingnya kompetensi emosional dan sosial dalam meningkatkan performa 

individu dalam organisasi modern. 

Pengaruh Penempatan Kerja terhadap Kinerja 

Penempatan kerja (X2) juga menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja 

dengan nilai signifikansi 0.005 (< 0.05). Temuan ini memperkuat pendapat Dessler (2020), 

bahwa job placement yang sesuai dengan keahlian dan latar belakang karyawan akan 

meningkatkan kepuasan dan produktivitas kerja. Sari et al. (2023) dalam penelitiannya 

menunjukkan bahwa penempatan berbasis kecocokan kompetensi dapat menurunkan 

tingkat turnover dan meningkatkan komitmen karyawan. Penelitian oleh Yusof et al. 

(2020) juga membuktikan bahwa kecocokan antara posisi dan kompetensi memiliki 

korelasi positif yang tinggi terhadap efektivitas kerja di sektor jasa Malaysia. 

Pengaruh Simultan Kompetensi dan Penempatan Kerja terhadap Kinerja 

Hasil uji simultan (uji F) menunjukkan bahwa kompetensi dan penempatan kerja 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (sig = 0.000). 

Persamaan regresi yang diperoleh Y = 16.492 + 0.266X1 + 0.345X2 menunjukkan bahwa 

kedua variabel bebas memberikan kontribusi positif terhadap variabel dependen. Nilai R² 

sebesar 0.388 mengindikasikan bahwa 38.8% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan 

oleh dua variabel tersebut. Penelitian oleh Subagyo et al. (2023) mendukung hasil ini, 

dengan menyatakan bahwa integrasi kompetensi dan penempatan kerja strategis mampu 

meningkatkan performa karyawan di sektor manufaktur. Deloitte (2021) dalam laporannya 

juga menyimpulkan bahwa organisasi berbasis kompetensi dan job-fit mencatat 

peningkatan produktivitas hingga 30%. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan penempatan 

kerja merupakan faktor strategis dalam peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini 

memperkuat teori dan temuan empiris sebelumnya, serta menegaskan pentingnya 

manajemen SDM berbasis data dan kompetensi untuk mencapai tujuan organisasi secara 
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efektif. Rekomendasi yang dapat diberikan adalah perlunya perusahaan menyusun program 

pelatihan kompetensi secara menyeluruh dan menerapkan sistem penempatan kerja yang 

berbasis kecocokan individu dengan jabatan. 

 

Saran 

Sebagai rekomendasi, perusahaan perlu menyusun dan mengimplementasikan 

program pelatihan kompetensi yang bersifat menyeluruh, terukur, dan berkelanjutan sesuai 

dengan kebutuhan aktual di setiap unit kerja. Selain itu, sistem penempatan kerja 

hendaknya dirancang berdasarkan prinsip kecocokan antara karakteristik individu dengan 

tuntutan jabatan, bukan semata-mata berdasarkan ketersediaan posisi. Penerapan sistem 

tersebut akan lebih optimal apabila didukung oleh penggunaan teknologi manajemen SDM 

yang terintegrasi, seperti Human Resource Information System (HRIS), yang 

memungkinkan proses asesmen, rotasi, dan pengembangan SDM dilakukan secara 

sistematis, obyektif, dan adaptif terhadap perubahan. Dengan strategi tersebut, PTPN VII 

dapat memperkuat daya saing organisasinya melalui pengelolaan SDM yang lebih strategis 

dan berkelanjutan. 
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