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TINJAUANPUSTAKA

2.1.LandasanTeori

2.1.1.ManajemenSumberDayaManusia

2.1.1.1.PengertianManajemenSumberDayaManusia

Sumber Daya Manusia merupakan asetpenting dan berperan

sebagaifaktorpenggerakutamadalam pelaksanaanseluruhkegiatanatau

aktivitasinstansi,sehinggaharusdikeloladenganbaikmelaluiManajemen

SumberDaya Manusia (MSDM).MenurutSchuler(dikutip diSutrisno,

2020:6), mengartikan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi

sebagaisumberdaya manusia yang sangatpenting dalam memberi

kontribusibagitujuan-tujuan organisasi,dan menggunakan beberapa

fungsidankegiatanuntukmemastikanbahwaSDM tersebutdigunakan

secara efektif dan adilbagikepentingan individu,organisasi,dan

masyarakat.

Priansa(2022,16),mengemukakanbahwamanajemenSDM adalah

suatu bidang manajemen yang khusus mempelajarihubungan dan

peranan manusia dalam organisasiperusahaan. Unsurmanajemen

adalahmanusiayangmerupakantenagakerjapadaperusahaan.manusia

selalu berperan aktifdan dominan dalam setiap kegiatan organisasi,

karena manusia menjadiperencana,pelaku dan penentu terwujudnya

tujuanorganisasi.

Daripenjelasan diatas dapatdisimpulkan bahwa Manajemen
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SumberDayaManusiamempunyaidefinisisebagaisuatuperencanaan,

pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan,

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan

pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapaitujuan

organisasiperusahaansecaraterpadu.

2.1.1.2.TujuanManajemenSumberDayaManusia

Tiap organisasitermasuk perusahaan menetapkan tujuan-tujuan

tertentuyanginginmerekacapaidalam memanajeminisetiapsumber

dayanyatermasuksumberdayamanusia.TujuanMSDM secaratepat

sangatlah sulit untuk dirumuskan karena sifatnya bervariasi dan

tergantungpadapenahapanperkembanganyangterjadipadamasing-

masingorganisasi.

MenurutCushway(dikutipdiSutrisno,2020:7),tujuanMSDM meliputi:

1.Memberipertimbanganmanajemendalam membuatkebijakanSDM

untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja yang

memotivasidanbekirnerjayangtinggi,memilikipekerjayangselalu

siapmengatasiperubahandanmemenuhikewajibanpekerjaansecara

legal.

2.Mengimplementasikandanmenjagasemuakebijakandanprosedur

SDM yangmemungkinkanorganisasimampumencapaitujuannya.

3.Membantudalam pengembanganarahkeseluruhanorganisasidan

strategi,khususnyayangberkaitandenganimplikasiSDM.
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4.Memberidukungandankondisiyangakanmembantumanajerlini

mencapaitujuan

5.Menanganiberbagaikrisisdansituasisulitdalam hubunganantar

pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak menghambat

organisasidalam mencapaitujuannya.

6.Menyediakan media komunikasiantara pekerja dan manajemen

organisasi.

7.Bertindaksebagaipemeliharastandarorganisasionaldannilaidalam

manajemenSDM.

2.1.1.3.FungsiManajemenSumberDayaManusia

Untukmencapaitujuanmanajemensumberdayamanusiayangtelah

disebutkan,maka sumber daya manusia harus dikembangkan dan

dipelihara agar semua fungsiorganisasidapat berjalan seimbang.

Kegiatansumberdayamanusiamerupakanbagianprosesmanajemen

sumber daya manusia yang paling sentral,dan merupakan suatu

rangkaian dalam mencapaitujuan organisasi.Kegiatan tersebutakan

berjalanlancar,apabilamemanfaatkanfungsi-fungsimanajemen.Menurut

Sutrisno (2022,9),fungsimanajemen sumberdaya manusia adalah

sebagaiberikut:

1. Perencanaan

Perencanaanadalahkegiatanmemperkirakantentangkeadaantenaga

kerja,agarsesuaidengankebutuhanorganisasisecaraefektifdan
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efisien,dalam membantuterwujudnyatujuanlain.

2. Pengorganisasian

Pengorganisasianadalahkegiatanuntukmengaturpegawaidengan

menetapkanpembagiankerja,hubungankerja,delegasiwewenang,

integrasi,dankoordinasi,dalam bentukbaganorganisasi.

3. Pengarahandanpengadaan

Pengarahanadalahkegiatanmemberipetunjukkepadapegawai,agar

mau kerja sama dan bekerja secara efektifserta efesien dalam

membantu tercapainya tujuan organisasi. Adapun pengadaan

merupakan proses penarikan,seleksi,penempatan,orientasi,dan

induksiuntukmendapatkanpegawaiyangsesuaidengankebutuhan

organisasi.

4. Pengendalian

Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan pegawaiagar

mentaatiperaturanorganisasidanbekerjasesuaidenganrencana.

Pengendaliankaryawanmeliputikehadiran,kedisplinan,perilakukerja

sama,danmenjagasituasilingkunganpekerjaan.

5. Pengembangan

Pengembanganmerupakanprosespeningkatanketerampilanteknis,

teoritis,konseptual,dan moralpegawaimelaluipendidikan dan

pelatihan.Pendidikandanpelatihanyangdiberikan,hendaknyasesuai

dengan kebutuhan pekerjaan masa kinimaupun masa yang akan
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datang.

6. Kompensasi

Kompensasimerupakanpemberianbalasjasalangsungberupauang

ataubarangkepadakaryawansebagaiimbalanjasayangdiberikan

kepadaorganisasi.

7. Pengintegrasian

Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk mempersatukan

kepentinganorganisasidankebutuhankaryawan,agarterciptakerja

samayangserasidansalingmenguntungkan.

2.1.2.PenempatanKerja

2.1.2.1.PengertianPenempatanKerja

Harianja(dikutipdiBadriyah,2022:123),penempatanmerupakan

suatu proses penugasan/pengisi jabatan atau penugasan kembali

pegawaipada tugas atau jabatan baru.Sedangkan Sastrohadiwiryo

(dikutip diBadriyah,2019:123),mengemukakan bahwa penempatan

pegawai adalah menempatkan pegawai sebagai unsur pelaksana

pekerjaanpadaposisiyangsesuaidengankemampuan,kecakapandan

keahlian
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Berdasarkan definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa

penempatan adalah kebijaksanaan sumber daya manusia untuk

menentukan posisi/jabatan seseorang.Peneugasan inidapatberupa

penugasanpertamauntukpegawaibaruyangakandirekrut,tetapidapat

juga melaluipromosi,pengalihan (transfer) dan penurunan jabatan

(demosi)ataubahkanpemutusanhubungankerja.

2.1.2.2.Faktor-FaktorYangMempengaruhiPenempatanKerja

Menurut Sastrohadiwiryo (dikutip di Badriyah, 2022:124),

mengemukakan menempatkan karyawan sebagai unsur pelaksana

pekerjaanpadaposisiyangsesuaidengankriteriasebagaiberikut:

1. Kemampuan;

2. Kecakapan;

3. Keahlian.

2.1.2.3.IndikatorPenempatanKerja

MenurutHarras(2015:129),indikatorpenempatankerjaadalah:

1. Kebijakan

Penempatan dilakukan sesuaidengan intruksipimpinan.Seorang

pekerja hanya akan bekerja pada satu departemen / bagian

berdasarkansuratperintah,terlepassesuaidenganhierarki.Dengan
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kata lain pimpinan mengendalikan manajemen secara penuh,

termasuksiapaharusbekerjaapa,dansiapadimana.

2. Kesesuaiankompetensi

Biasanya pimpinan melihat kemampuan pekerja, kemudian ia

memutuskan departemen/bagian mana ia bekerja.Haltersebut

dilakukan sebagaisalah satu pendekatan dalam mencapaitujuan

organisasi.

3. Kesesuaiankarakter

Padabagianoperasional,seringkalipmpinanmenempatkanpekerja

baru hanya karena kepribadiannya.Haltersebutdiputuskan karena

pada bagian operasional tidak diperlukan kompetensi khusus,

melainkankegigihandanmotivasiyangtinggi.

2.1.3.BudayaOrganisasi

2.1.3.1.PengertianBudayaOrganisasi

Budayaorganisasiadalahsistem kepercayaandansikapbersama

yang berkembang dalam suatu organisasidan membimbing para

anggotanya.MenurutMunandar(dikutip diBurso,2020 :4),yang

menyatakanbahwabudayaorganisasiadalahcaraberfikir,berperasaan,

danbereaksiberdasarkanpola-polatertentuyangadadalam organisasi

atauyangadapadabagian-bagianorganisasi.

Ivancevich (dikutip di Adamy, 2016:28), Menyatakan Bahwa,

“Organiztion Culture Is WhatThe Employees Perceive And How This
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Perception Creates A PatterntOfBeliefs,Values,And Expectation.”

PengertianIniMenjelaskanBahwaBudayaOrganisasiMerupakanApa

YangDipersepsikanKaryawanDanBagaimanaPersepsiMenciptakanPola

Keyakinan,Nilai,DanHarapan.

2.1.3.2.Faktor-faktoryangmempengaruhibudayaorganisasi

DikutipolehMunandar(dikutipdiBusro2020:8),budayaorganisasi

dipengaruhiolehbeberapafaktor:

1. Pengaruhumum dariluaryangluasmencakupfaktor-faktoryangtidak

dapat dikendalikan atau hanya sedikit dapat dikendalikan oleh

organisasi.Faktorinijauhlebihsulitdikendalikandibandingkanfaktor

internal.Misalnyasajanilaitukardolaryangsangattinggiatausangat

rendah,hargahargabahanbakuyangsangattinggi,tuntunanupah

minimalregionalyangmelambungtinggi,tarifhargalistriknaik,harga

bahanbakarnaik,sukucadangnaik,permintaanbarangmenurun,dan

sebagainya.

2. Pengaruhdarinilai-nilaiyangadadimasyarakat.Keyakinan-keyakinan

dannilai-nilaiyangdominandarimasyarakatluasmisalnyakesopan

santunandankebersihan.Situasieksternalyangberkaitandengan

nilai-nilaijauh lebih mudah diadaptasidan halinirelatiftidak

menggoyahkanbudayaorganisasiyangdibangun.

3. Faktor-faktor yang spesifik dari organisasi. Organisasi selalu

berinteraksidenganlingkungannya.Dalam mengatasibaikmasalah

eksternalmaupuninternalorganisasiakanmendapatkanpenyelesaian
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penyelesaianyangbaik.Keberhasilanmengatasiberbagaimasalah

tersebutmerupakandasarbagitumbuhnyabudayaorganisasi.Faktor

eksternalyangdemikianjauhlebihmudahdiatasidarifaktoreksternal

sebagaimanadijelaskanpadapoinpertama.

Dengandemikiandapatdisimpulkanbahwafaktoreksternaljauh

lebihsulitdikendalikandaripadafaktorinternal.Namundemikianfaktor

eksternaldapatbersifatnilai-nilai,budaya,adatistiadat,sopansantun,tata

kramadiluarorganisasijugalebihmudahdiadaptasidaripadafaktor

eksternalyangbersifatmakroapalagimenyangkutekonomiglobalyang

sangattidakmungkindiatasi,kecualidibantuolehregulasinegara.

2.1.3.3.IndikatorBudayaOrganisasi

Dalam sebuah organisasinilai-nilaibudaya organisasidibentuk oleh

beberapaindikator,sebagaimanadisebutkanolehHoftsede(dikutip di

Adamy,2016:56),yaitu:

1. Profesionalismepegawai

Karyawanbekerjasecaraprofessionaldengandatingtepatwaktudan

disiplin terhadap tanggung jawab pekerjaannya.Haltersebutdapat

dilakukan dengan penghargaan bagikaryawan yang professional

denganpekerjaannya.

2. Jarakdarimanajemen
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Karyawan senang bekerja bila manajemen selalu memberikan

perhatian terhadap karyawan karyawan, caranya dengan

meningkatkan intensitas komunikasi antara karyawan dengan

manajemen.

3. Sikapterbuka

Karyawansenangdenganadanyasalingkepercayaandenganrekan

kerja.Untuk menumbuhkan rasa kekompakan, caranya dengan

mengadakanreakreasibersama,pertandinganolahragadanmakan

malam bersama.

4. Keteraturanpegawai

Karyawan diharapkan mampu bekerja dengan teratur,sehingga

mampu memberikan nilailebih bagiperusahaan yang dimiliki

perusahaanlain,caranyadenganmemberikanpelatihankerja.

5. Rasatidakcuriga

Karyawanmerasasenangapabilasolidasitasantarkaryawanyang

tinggi.Haltersebutdapatdilakukandenganoutbornd,brainstorming,

dannenchmarking.

6. Integrasipegawai

Menyatukankeinginankaryawanyangmemilikitujuansertavisimisi

organisasi.

2.1.4.ProduktivitasKerja

2.1.4.1.PengertianProduktivitasKerja
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Produktivitas kerja dapat diartikan sebagai kekuatan dan

kemampuan menghasilkan sesuatu.Produktivitas kerja sendiridapat

berhubungandengansesuatuyangbersifatmaterialdannonmaterial,baik

yang dapat dinilaimaupun yang tidak dapat dinilaidengan uang.

Produktivitaskerjasebagaikonsepmenunjukkanadanyakaitanantara

hasilkerjadengansatuanwaktuyangdibutuhkanuntukmenghasilkan

produk(barangdanjasa)dariseorangtenagakerja.

MenurutSchermerharn(dikutipdiBusro,2020:340),produktivitas

kerja diartikan sebagai hasil pengukuran suatu kinerja dengan

memperhitungkansumberdayayangdigunakan,termasuksumberdaya

manusia. Produktivitas kerja dapat diukur pada tingkat individual,

kelompok maupun organisasi.Produktivitas kerja juga mencerminkan

keberhasilanataukegagalandalam mencapaiefektivitasdanefisiensi

kinerjadalam kaitannyadenganpenggunaansumberdaya.Sedangkan

menurutHandoko(dikutipdiBusro,2020:341),mengatakanproduktivitas

kerja merupakan sikap mentalmanusia dan usaha-usahanya untuk

mencapaihasilyang lebih baik dengan menggunakan sumberdaya

seefektifmungkinyangakhirnyadiukurdenganmasukanyangdigunakan

untukmencapaihasilyangoptimal.

2.1.4.2.Faktor-FaktorYangMempengaruhiProduktivitasKerja

Setiap perusahaan selalu berkeinginan agartenaga kerja yang

dimilikimampumeningkatkanproduktivitaskerjayangtinggi.Menurut

Ravianto(dikutipdiSutrisno,2020:102),Produktivitaskerjadipengaruhi
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olehbeberapafaktorbaikyang berhubungandengantenagakerjaitu

sendirimaupunfaktorlain,sepertipenempatankerja,budayaorganisasi,

tingkatpendidikan,keterampilan,disiplin,sikapdanetikakerja,motivasi,

gizidankesehatan,tingkatpenghasilan,jaminansosial,lingkungankerja,

iklim kerja,teknologi,saranaproduksi,manajemen,danprestasi.

MenurutSimanjuntak(dikutipdiSutrisno,2020:103),adabeberapa

faktoryangdapatmempengaruhiproduktivitaskerjakaryawan,yaitu:

1. Pelatihan

Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapikaryawan dengan

keterampilandancara-carayangtepatuntukmenggunakanperalatan

kerja.Untukitu,latihankerjadiperlukanbukansajasebagaipelengkap

akantetapisekaligusuntukmemberikandasar-dasarpengetahuan.

Karena dengan latihan berarti para karyawan belajar untuk

mengerjakan sesuatu dengan benar-benardan tepat,serta dapat

memperkecilatau meninggalkan kesalahan-kesalahan yang pernah

dilakukan.

2. Mentaldankemampuanfisikkaryawan

Keadaan mentaldan fisik karyawan merupakan halyang sangat

pentinguntukmenjadiperhatianbagiorganisasi,sebabkeadaanfisik

danmentalkaryawanmempunyaihubunganyangsangateratdengan

produktivitaskerjakaryawan.

3. Hubunganantaraatasandanbawahan

Hubunganantaraatasandanbawahanakanmempengaruhikegiatan
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yangdilakukansehari-hari.Bagaimanapandanganatasanterhadap

bawahan,sejauh mana bawahan diikutsertakan dalam penentuan

tujuan.Sikap yang saling menjalin telah mampu meningkatkan

produktivitas karyawan dalam bekerja. Dengan demikian, jika

karyawandiperlakukansecarabaik,makakaryawantersebutakan

berpartisipasidenganbaikpuladalam prosesproduksi,sehinggaakan

berpengaruhpadatingkatproduktivitaskerja.

2.1.4.3.IndikatorProduktivitasKerja

Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi para

karyawanyangadadiperusahaan.Denganadanyaproduktivitaskerja

diharapkanpekerjaanakanterlaksanasecaraefisiendanefektif,sehingga

inisemua akhirnya sangatdiperlukan dalam pencapaian tujuan yang

sudahditetapkan.Untukmengukurproduktivitaskerjadiperlukansuatu

indikator,sebagaiberikut(Sutrisno,2020:104).

1. Kemampuan

Mempunyaikemampuan untuk melaksanakan tugas.Kemampuan

seorangtkaryawansangatbergantungpadaketerampilanyangdimiliki

sertaprofesionalismemerekadalam bekerja.Inimemberikandaya

untukmenyelesaikantugas-tugasyangdiembannyakepadamereka.

2. Meningkatkanhasilyangdicapai

Berusahauntukmeningkatkanhasilyangdicapai.Hasilmerupakan

salahsatuyangdapatdirasakanbaikolehyangmengerjakanmaupun

yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, upaya untuk
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memanfaatkanproduktivitaskerjabagimasing-masingyangterlibat

dalam suatupekerjaan.

3. Semangatkerja

Inimerupakanusahauntuklebihbaikdariharikemarin.Indikatorini

dapatdilihatdarietoskerjadanhasilyangdicapaidalam satuhari

kemudiandibandingkandenganharisebelumnya.

4. Pengembangandiri

Senantiasa mengembangkan diriuntukmeningkatkan kemampuan

kerja.Pengembangandiridapatdilakukandenganmelihattantangan

danharapandenganapayangakandihadapi.Sebabsemakinkuat

tantangannya,pengembangan dirimutlak dilakukan.Begitu juga

harapan untuk menjadilebih baik pada gilirannya akan sangat

berdampak pada keinginan karyawan untuk meningkatkan

kemampuan.

5. Mutu

Selaluberusahauntukmeningkatkanmutulebihbaikdariyangtelah

lalu.Mutu merupakan hasilpekerjaan yang dapatmenunjukkan

kualitaskerjaseorangpegawai.Jadi,meningkatkanmutubertujuan

untuk memberikan hasilyang terbaik yang pada gilirannya akan

sangatbergunabagiperusahaandandirinyasendiri.

6. Efisiensi

Perbandinganantarahasilyangdicapaidengankeseluruhansumber
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daya yang digunakan.Masukan dan keluaran merupakan aspek

produktivitasyangmemberikanpengaruhyangcukupsignifikanbagi

karyawan.

2.1.5.HubunganAntarVariabel

2.1.5.1.HubunganPenempatanKerjaTerhadapProduktivitasKerja

Menurut Harras (2020,214),tujuan penempatan adalah untuk

mencapai tujuan, maka setiap pegawai ditempatkan berdasarkan

perencanaanagarterciptaintegritasantarbagianyangsalingberkaitan,

kemudianmenciptakanefektivitasdanproduktivitas.Dengandemikian

secara teoritik dapat disimpulkan bahwa penempatan pegawai

mempunyaihubungandenganproduktivitaskerja.

Dalam penelitianSafitridanChairoel(2019)yangberjudul“Pengaruh

Rekrutmen,Seleksi,Penempatan Kerja Dan Kualitas SDM Terhadap

ProduktivitasKerja(StudiPadaKaryawan BankSyariah MandiriKantor

Cabang Padang)”.Menyatakan bahwa terdapatpengaruh positifdan

signifikan antara penempatan kerja terhadap ProduktivitasKerja.Jika

penempatan kerja naik maka produktivitas akan naik,sebaliknya jika

penempatan kerja turun maka produktivitas kerja akan turun.Halini

memberikan adanya indikasi kuat bahwa penempatan kerja

mempengaruhiproduktivitaskerjakaryawan.

2.1.5.2.HubunganBudayaOrganisasiTerhadapProduktivitasKerja

Produktivitasdipengaruhiolehbeberapafaktorbaikberhubungan
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dengan tenagakerjaitu sendirimaupun faktor-faktorlain.Salah satu

faktortersebutadalahbudayaorganisasi. MenurutAdamy(2020:33),

budaya merupakan pondasibagisuatu organisasi,beberapa budaya

mendorongkaryawanuntukmenggunakanhari-harisakitnyauntukbekerja

lemburdanmelakukanpengangguranabsensikerjademioptimalisasi

produktivitas.Dengandemikiansecarateoritikdapatdisimpulkanbahwa

budayaorganisasimempunyaihubungandenganproduktivitaskerja.

Dalam penelitianJemiDkk,(2022)yangberjudul“PengaruhBudaya

OrganisasiDanPelatihanKerjaTerhadapProduktivitasKerjaKaryawanPt.

MitraPackindoBerdikariMedan”.Menyatakanbahwaterdapatpengaruh

positifdansignifikanantarabudayaorganisasiterhadap Produktivitas

Kerjakaryawan.Jikabudayaorganisasinaikmakaproduktivitasakannaik,

sebaliknyajikabudayaorganisasiturunmakaproduktivitaskerjaakan

turun.Halinimemberikanadanyaindikasikuatbahwabudayaorganisasi

mempengaruhiproduktivitaskerjakaryawan.

2.1.5.3.HubunganPenempatanKerjaDanBudayaOrganisasiTerhadap

ProduktivitasKerja

Menurut Harras (2020,214),tujuan penempatan adalah untuk

mencapai tujuan, maka setiap pegawai ditempatkan berdasarkan

perencanaanagarterciptaintegritasantarbagianyangsalingberkaitan,

kemudianmenciptakanefektivitasdanproduktivitas.

Adamy (2020:33), mengemukakan bahwa budaya merupakan

pondasibagisuatuorganisasi,beberapabudayamendorongkaryawan



17

untuk menggunakan hari-hari sakitnya untuk bekerja lembur dan

melakukan pengangguran absensi kerja demi optimalisasi

produktivitas.Namunrupa-rupanyamasihbanyakparapakardanpraktisi

yang kurang perhatiannya terhadap budaya organisasi (budaya

perusahaan),padahalbudayaorganisasidapatdigunakansebagaisalah

satualatuntukmencapaiefesiensi,efektifitas,produktivitasdanetos

kerja.Dengan demikian secara teoritik dapat disimpulkan bahwa

penempatan pegawaidan budaya organisasimempunyaihubungan

denganproduktivitaskerja.

Dalam penelitianSafitridanChairoel(2019)yangberjudul“Pengaruh

Rekrutmen,Seleksi,Penempatan Kerja Dan Kualitas SDM Terhadap

ProduktivitasKerja(StudiPadaKaryawan BankSyariah MandiriKantor

Cabang Padang)”.Menyatakan bahwa terdapatpengaruh positifdan

signifikan antara penempatan kerja terhadap Produktivitas

Kerja.Kemudian penelitian JemiDkk,(2022)yang berjudul“Pengaruh

Budaya OrganisasiDan Pelatihan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan Pt. Mitra Packindo BerdikariMedan”.menyatakan bahwa

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi

terhadap Produktivitas Kerja karyawan. Jika penempatan kerja dan

budaya organisasinaikmaka produktivitas akan naik,sebaliknya jika

penempatankerjadanbudayaorganisasiturunmakaproduktivitaskerja

akanturun.Halinimemberikanadanyaindikasikuatbahwapenempatan

kerjadanbudayaorganisasimempengaruhiproduktivitaskerjakaryawan.
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2.2.PenelitianSebelumnya

Penelitianterdahulumerupakanupaya penelitiuntukmencariperbandingandanselanjutnyauntukmenemukan

inspirasibaruuntukpenelitianselanjutnyadisampingitukajianterdahuluyangmembantupenlitiandapatmemposisikan

penelitiansertamenunjukanornallitasdaripenelitian.Berikutpenelitianterdahuluyangmenjadiacuanuntukpenelitian

ini:

Tabel3.1
PenelitianSebelumnya

No Namapeneliti JudulPenelitian,
Jurnal,Skripsi,

Volume,Nomor,
Tahun

VariabelyangDiteliti,Alat
Analisis,HasilPenelitian

Persamaan Perbedaan

1 TariJnSyafitri,
LucyChairoel

Pengaruh
Rekruitmen,Seleksi,
PenempatanKerja
DanKualitasSdm
Terhadap
ProduktivitasKerja
Karyawan(Studi
KasusKaryawan
BankSyariah
MandiriKantor
Cabang),Jurnal

Variabelbebas:
 Rekrutmen
 Penempatankerja
 KualitasSDM
Variabelterikat
 ProduktivitasKerja
Alatanalisis:
Menggunakananalisis
regresilinearberganda

1.Rektutmensecara
parsialberpengaruh

Persamaannya
yaitumeneliti
penempatan
kerjaterhadap
produktivitas
kerjakaryawan
danjuga
menggunakan
metode
kuantitatif.

Perbedaan:
 Lokasipenelitiandi

BankSyariahMandiri
KantorCabang
Padang.

Penelitimenggunakan
variabelRekruitmen,
Seleksi,DanKualitas
Sdm Jumlahresponden
sebanyak80orang.



Benefita4(3)
Oktober2019

positifdansignifikan
terhadap
produktivitaskerja
karyawan.

2.Seleksisecara
parsialberpengaruh
positifdansignifikan
terhadap
produktivitaskerja
karyawan

3.Penempatankerja
secaraparsial
berpengaruhpositif
dansignifikan
terhadap
produktivitaskerja

4.KualitasSDM secara
parsialtidak
berpengaruhdan
signifikanterhadap
produktivitaskerja.

2

JuliEnggana

PengaruhBudaya
OrganisasiDan
DisiplinKerja
Terhadap
ProduktivitasKerja

Variabelbebas:
 Seleksi
 Penempatanpegawai
Variabelterikat
 ProduktivitasKerja

Persamaannya
yaitumeneliti
budaya
organisasi
terhadap

Perbedaan:
LokasipenelitiandiPT
BankMestika
Darma,Tbk.Cabang
Pematangsiantiar



PadaPTBank
MestikaDarma,Tbk.
Cabang
Pematangsiantiar
JurnalSultanist
Vol.6,No.1,Juni
2017

Alatanalisis:
Menggunakananalisis
regresilinierBerganda
1.Seleksisecaraparsial

berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskerja
karyawan.

2.PenempatanPegawai
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskerja
karyawan

produktivitasdan
juga
menggunakan
metode
kuantitatif.

Perbedaan:
Lokasipenelitiandi

PTBankMestika
Darma,Tbk.Cabang
Pematangsiantiar

Penelitimenggunakan
variabelDISIPLIN
Kerja.

Jumlahresponden
sebanyak217orang.

3 GloriaNatalia
Mandik,
Adolfina,Greis
M Sendow

Pengaruh
Pendidikan,
PenempatanDan
KepuasanKerja
Terhadap
Produktivitas
KaryawanPadaPT.
PLN(Persero)
RayonPanaiki
Manado
JurnalEmba,Vol.7,
No.3,Juli2019

Variabelbebas:
 Pendidikan
 Penempatan
 Kepuasankerja
Variabelterikat
 Produktivitaskaryawan
Alatanalisis:
Menggunakananalisis
regresilinearberganda
1.Pendidikansecara

parsialberpengaruh
positifdansignifikan
terhadapproduktivitas
karyawan

Persamaannya
yaitumeneliti
budaya
organisasi
terhadap
produktivitasdan
juga
menggunakan
metode
kuantitatif.

Perbedaan:
Lokasipenelitiandi

PT.PLN(Persero)
RayonPanaiki
Manado

Penelitimenggunakan
variabelPendidikan
danKepuasanKerja.

Jumlahresponden
sebanyak70orang



2.Penempatan
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskaryawan

3.Kepuasankerja
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskaryawan

4 Agung
Anggoro,
SondangMerci
Yulisandi
Halawa,
Dosmasri
Sibuea,Cindy
ChristenBr
Tarigan,David
Evelynsuranta
Sinulinga

PengaruhBudaya
Organiasasi
Terhadap
ProduktivitasKinerja
KaryawanPadaPT.
PLN(Persero)Unit
IndukPembangunan
SumateraUtara,
JurnalIlmiah
Methonomi
Volume6Nomor
2(2020)

Variabelbebas:
 Budayaorganisasi
Variabelterikat
 ProduktivitasKinerja

karyawan
Alatanalisis:
Menggunakananalisis
regresilinearsederhana
HasilPenelitian:
Budayaorganisasi
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskinerja
karyawan.

Persamaannya
yaitumeneliti
budaya
organisasi
terhadap
produktivitasdan
juga
menggunakan
metode
kuantitatif.

Perbedaan:
Lokasipenelitiandi

PT.PLN(Persero)Unit
IndukPembangunan
SumateraUtara,

Penelitimenggunakan
alatanalisisregresi
lineiersederhana

Jumlahresponden
sebanyak217orang.

5 AstrianaRama
Atmajati,
Mansur

Pengaruh
Rekrutmen,Seleksi
DanPenempatan

Variabelbebas:
 Rekrutmen
 Seleksi

Persamaannya
yaitumeneliti
budaya

Perbedaan:
 Lokasipenelitiandi

PT.PLN



TenagaKerja
Terhadap
ProdktivitasKerja
KaryawanPadaPT.
BankPapua
Jayapura
JurnalManajemen
DanAkuntansi,Vol.5
(1)1-7September
2017

 Penempatantenaga
kerja

Variabelterikat
 ProduktivitasKinerja

karyawan
Alatanalisis:
Menggunakananalisis
regresilinearberganda
HasilPenelitian:

1.rekrutmenberpengaruh
positifdansignifikan
terhadapproduktivitas
kinerjakaryawan.

2.seleksiberpengaruh
positifdansignifikan
terhadapproduktivitas
kinerjakaryawan.

Penempatantenagakerja
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskinerja
karyawan.

organisasi
terhadap
produktivitasdan
juga
menggunakan
metode
kuantitatif.

(Persero)UnitInduk
Pembangunan.
SumateraUtara.

Penelitimenggunakan
variablerekrutmen
danseleksi.

Jumlahresponden
sebanyak457orang.

6 DwiWahyu
Retnaningtyas,

SriWidodo

PengaruhBudaya
OrganisasiDan
KepuasanKerja
Terhadap
ProduktivitasKerja
KaryawanPTJasa

Variabelbebas:
 Budayaorganisasi
 Kepuasankerja
Variabelterikat
 ProduktivitasKerja

karyawan

Persamaannya:
yaitumeneliti
budaya
organisasi
terhadap
produktivitasdan

Perbedaan:
Lokasipenelitiandi

PTJasaMarga
(Persero)Tbk.Jakarta

Penelitimenggunakan
variabelkepuasan



Marga(Persero)
Tbk.Jakarta
JurnalInofatif
Mahasiswa
Manajemen,Vol.2,
No.2,April2022

Alatanalisis:
Menggunakananalisis
regresilinearberganda
HasilPenelitian:
1.Budayaorganisasi

berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskinerja
karyawan.

2.Kepuasankerja
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskinerja
karyawan.

juga
menggunakan
metode
kuantitatif.

kerja.
Jumlahresponden

sebanyak45orang.

7 YulitaRona
Sumarni

PengaruhPelatihan
KerjaDan
Penempatan
PegawaiTerhadap
ProduktivitasKerja
PadaBankSyariah
SinarEmasCabang
Jember,Tahun:
2016

Variabelbebas:
 Pelatihankerja
 Penempatanpegawai
Variabelterikat
 ProduktivitasKerja
Alatanalisis:
Menggunakananalisis
regresilinearberganda
HasilPenelitian:

1.Pelatihankerja
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap

Persamaannya
yaitumeneliti
penempatan
pegawai
terhadap
produktivitas
kerjakaryawan
danjuga
menggunakan
metode
kuantitatif.

Perbedaan:
 Lokasipenelitiandi

BankSyariahSinar
EmasCabang
Jember

 Peneliti
menggunakan
variabelpelatihan
kerja.

Jumlahresponden

sebanyak44orang



produktivitaskerja
pegawai.

2.Penempatanpegawai
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskerja
pegawai.

3.Pelatihankerjadan
penempatankerja
secarasimultan
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskerja.

8 NicoSanjaya PengaruhBudaya
Organisasi
Terhadap
ProduktivitasKerja
KaryawanPada
DivisiPaketDan
LogistikPT.Pos
Indonesia(Persero)
KantorPosKelasII
Bandung
Skripsiilmu
administrasidan
bisnis2007

Variabelbebas:
 Budayaorganisasi
Variabelterikat
 ProduktivitasKerja

karyawan
Alatanalisis:
Menggunakananalisis
regresilinearsederhana
HasilPenelitian:
Budayaorganisasi
berpengaruhpositifdan
signifikanterhadap
produktivitaskinerja
karyawan.

Persamaannya
yaitumeneliti
budaya
organisasi
terhadap
produktivitasdan
juga
menggunakan
metode
kuantitatif.

Perbedaan:
Lokasipenelitiandi

DivisiPaketDan
LogistikPT.Pos
Indonesia(Persero)
KantorPosKelasII
Bandung

Penelitimenggunakan
alatanalisisregresi
lineiersederhana

Jumlahresponden
sebanyak25orang.
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2.3.KerangkaPemikiran

Kerangkapikirmerupakansintesatentanghubunganantarvariabel

yangdisusundariberbagaiteoriyangtelahdideskripsikan.Berdasarkan

teori-teoriyangdidesktipsikantersebut.selanjutnyadianalisissecarakritis

dansistematissehinggamenghasilkansintesatentanghubunganantar

variabelyang diteliti. Sintesa tentang hubungan variabeltersebut,

selanjutnyadigunakanuntukmerumuskanhipotesis.

Kerangka pemikiran berikut menggambarkan hubungan antara

variabelindependen,dalam haliniadalahpenempatankerjadanbudaya

organisasidanvariabeldependenyaituproduktivitaskerja.

Gambar1

KerangkaPemikiran

Keterangan :

:SecaraParsial

:SecaraSimultan

BudayaOrganisasi
(X2)

ProduktivitasKerja
(Y)

PenempatanKerja
(X1)
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2.4.HipotesisPenelitian

MenurutSugiyono,(2022,63),Hipotesisadalahjawabansementara

terhadap rumusan masalah penelitian.Hipotesis dalam penelitian ini

diduga adanya pengaruh penempatan kerja dan budaya organisasi

terhadap produktivitas kerja karyawan PT.Pos Indonesia (Persero)

Baturajabaiksecaraparsialmaupunsimultan.
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