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Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji pengaruh rekrutmen dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan penempatan pegawai sebagai variabel intervening. 

studi ini dilakukan di universitas dr. Soebandi Jember. Jumlah responden sebanyak 108 orang 

pegawai. Waktu penelitian adalah bulan juni - Juli 2022. Metode pengumpulan data dengan 

menggunakan kuesioner. teknik pengambilan sampel dengan menggunakan teknik sensus. 

Teknik analisis data menggunakan partial lest square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan 

terdapat pengaruh positif dan signifikan rekrutmen terhadap penempatan pegawai. Terdapat 

pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap penempatan pegawai. Terdapat pengaruh 

positif dan signifikan rekrutmen terhadap kinerja pegawai. Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan kompetensi terhadap kinerja pegawai. Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

penempatan pegawai terhadap kinerja pegawai. Terdapat pengaruh tidak langsung dari 

pemberian rekrutmen terhadap kinerja pegawai  melalui penempatan pegawai. Terdapat 

pengaruh tidak langsung dari penerapan kompetensi terhadap kinerja pegawai melalui 

penempatan pegawai.  
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PENDAHULUAN 

Pengelolaan SDM yang efektif dan efisien ditujukan untuk menunjang strategi bisnis 

organisasi yang akan diterapkan dalam menciptakan keunggulan kompetitif yang merupakan 

kunci kesuksesan organisasi dalam lingkungan bisnisnya. Salah satu faktor yang dapat 

digunakan sebagai keunggulan kompetitif adalah kemampuan sumber daya manusia yang 

dimiliki organisasi. Menurut Kasmir (2015), sumber daya manusia merupakan salah satu unsur 

yang penting dalam sebuah organisasi, karena setiap sumber daya manusia di dalam organisasi 

akan menentukan pencapaian tujuan organisasi ke depannya. Tujuan organisasi tidak akan 

tercapai secara optimal apabila sumber daya manusia yang ada tidak mampu bekerja sama satu 

dengan yang lainnya dan tidak dapat melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tanggung 

jawabnya (Marwansyah, 2016). Beberapa faktor yang disinyalir dapat meningkatkan kinerja 

pegawai yang unggul dan berkualitas yaitu rekrutmen, kompetensi dan penempatan pegawai. 

Pentingnya peran sumber daya manusia dalam pelaksanaan dan pencapaian tujuan sebuah 

perguruan tinggi, maka perguruan tinggi harus memperhatikan beberapa hal di antaranya 

rekrutmen. Rekrutmen adalah suatu proses untuk mendapatkan sejumlah SDM yang berkualitas 

untuk menduduki suatu jabatan atau pekerjaan dalam suatu organisasi (Hariandja, 2017). 



 
 

Rekrutmen yang dilakukan sesuai prosedur akan menghasilkan sebuah keputusan yang baik. Di 

mana pegawai yang terpilih bekerja di suatu perguruan tinggi mampu beradaptasi dan 

menjalankan tugas yang menjadi kewajibannya. 

Penelitian sebelumnya yang menjadi referensi tentang pengaruh rekrutmen terhadap 

kinerja ditunjukkan oleh Yullyanti (2012) yang menyatakan rekrutmen berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Putri (2015) menyatakan rekrutmen memiliki pengaruh yang dominan 

terhadap kinerja pegawai. Gërxhani dan Ferry Koster (2015); Aziz, et al. (2017) menyatakan 

adanya pengaruh positif dan signifikan rekrutmen terhadap kinerja karyawan. Namun hasil 

penelitian Rafii dan Seno (2015) menyatakan rekrutmen pegawai berpengaruh tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Selain rekrutmen, keberhasilan kinerja juga didukung oleh ketersediaan sumber daya 

manusia yang memiliki kompetensi. Yang dimaksud dengan kompetensi merupakan salah satu 

konsep manajemen yang mengaitkan aktivitas SDM di dalam organisasi dengan kompetensi 

dasar yang akan diunggulkan (Daft,2012). Organisasi yang memiliki keunggulan kompetitif 

umumnya memiliki sumber-sumber yang dapat diandalkan dalam rangka memenangkan 

persaingan. Salah satu sumber tersebut adalah sumber daya manusia. Keunggulan daya saing 

yang lain seperti teknologi produk, desain organisasi memerlukan bantuan sumber daya manusia 

untuk mengoperasikannya. 

Ketersediaan SDM yang profesional dan memiliki kompetensi merupakan tujuan utama 

dalam perencanaan SDM pada perguruan tinggi. Untuk mendapatkan SDM yang professional 

dan berkompeten, maka perguruan tinggi perlu memilih calon pegawai yang akan menempati 

posisi dan pekerjaan tertentu. Perencanaan SDM yang berlaku di perguruan tinggi dapat dimulai 

dari tahap penerimaan atau rekrutmen pegawai. Perencanaan SDM bertujuan agar organisasi 

dapat memperoleh SDM yang unggul dan berkualitas yang mampu menghasilkan kinerja. 

Perguruan tinggi menginginkan kinerja pegawai tinggi, dengan harapan akan memberikan 

keuntungan bagi organisasi. Kontribusi sumber daya manusia bagi sebuah perguruan tinggi 

sangat strategis, hal ini dikarenakan SDM yang mampu menghasilkan kinerja yang tinggi akan 

membawa perguruan tinggi mencapai keunggulan (Husaini, 2014). 

 Kompetensi merupakan kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek 

pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang ditetapkan. 

Kompetensi yang dimiliki sumber daya manusia membuat sumber daya manusia itu sendiri 

mampu menggali potensi dan mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya yang lainnya untuk 

mencapai profitabilitas organisasi (Ardiansyah dan Lisa, 2018). Untuk dapat mencapai 

profitabilitas tersebut, sumber daya manusia harus diperhatikan dengan baik karena manusia 

adalah sumber daya terpenting suatu organisasi yang memberikan tenaga, bakat, kreatifitas dan 

usahanya kepada organisasi (Widayati, 2016). Kompetensi merupakan faktor penting yang 

melekat dalam diri pegawai untuk menghasilkan kinerja yang maksimal. Siswanti dan Encop 

(2017) Kinerja pegawai dapat dicapai dengan maksimal, jika didukung dengan tingkat 

kemampuan pegawai, sedangkan tingkat kemampuan pegawai sangat erat kaitannya dengan 

kompetensi yang dimiliki oleh pegawai. Kompetensi pegawai tentu saja tergantung dari latar 

belakang pendidikan, sertifikasi atas kemampuan dan ketrampilan yang dimilikinya. Dengan 

kemampuan sesuai dengan bidangnya dan perilaku bekerja yang sesuai, maka kinerja pegawai 

akan dapat tercapai dengan baik. 

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai telah diteliti oleh peneliti sebelumnya 

diantaranya hasil penelitian Kartika dan Agus (2014) menunjukkan kompetensi pegawai 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Suryani (2017) menyatakan kompetensi 



 
 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Syah, et al (2021) 

menemukan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa semakin baik kompetensi yang dimiliki pegawai akan 

menghasilkan kinerja pegawai yang maksimal. Namun hasil penelitian Tahir, et al (2019) 

menunjukkan bahwa kompetensi masih belum optimal untuk menghasilkan kinerja pegawai dan 

penelitian Nwokocha dan Iheriohanma (2012) menunjukkan kompetensi yang dimiliki pegawai 

masih relatif rendah sehingga pegawai kurang menunjukkan kemampuan dalam bekerja. 

Perbedaan ini menunjukkan adanya riset gap untuk melakukan penelitian lebih lanjut. 

Rekrutmen dan kompetensi pegawai juga dapat mendukung kegiatan penempatan 

pegawai sebagai job description yang dibutuhkan oleh organisasi. Penempatan adalah 

menempatkan calon pegawai yang diterima (lulus seleksi) pada jabatan atau pekerjaan yang 

membutuhkan dan sekaligus mendelegasikan wewenangnya kepada orang tersebut (Hasibuan, 

2012). Menurut Rivai (2016), Penempatan ialah mengalokasikan para pegawai pada posisi kerja 

tertentu hal ini khusus terjadi pada pegawai baru. Salah satu tujuan organisasi dalam 

menempatkan pegawainya secara tepat adalah agar pegawai tersebut dapat berdaya guna dan 

berhasil guna dalam melaksanakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Moekijat (2013) 

mengungkapkan bahwa maksud dan tujuan dari penempatan pegawai adalah untuk menempatkan 

pegawai sebagai unsur pelaksana pekerjaan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan, 

kecakapan, dan keahliannya. Penempatan juga merupakan faktor penting dalam menilai kinerja 

pegawai. Penempatan adalah suatu proses pemberian tugas kepada tenaga kerja dan dijalankan 

secara bersama-sama dengan tanggung jawab yang telah diberikan. Salah satu faktor yang 

mempengaruhi penempatan adalah latar belakang pendidikan pegawai untuk itu, prestasi 

akademik yang telah dicapai oleh tenaga kerja selama mengikuti jenjang pendidikan harus 

mendapat pertimbangan dalam penempatan. Ardana, et,al (2012) menyatakan bahwa penempatan 

SDM adalah suatu proses pemberian tugas dan pekerjaan yang lulus dalam seleksi untuk 

dilaksanakan secara continue dan wewenang serta tanggung jawab yang melekat sebesar porsi 

dan komposisi yang ditetapkan serta mampu mempertanggungjawabkan segala risiko yang 

mungkin terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang dan tanggung jawab tersebut. 

Mathis & Jackson (2016) menyatakan penempatan adalah menempatkan posisi seseorang 

ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik seseorang cocok dengan pekerjaannya akan 

mempengaruhi jumlah dan kualitas pekerjaan. Sehingga penempatan pegawai adalah suatu 

pemberian tugas dan tanggung jawab secara berkelanjutan kepada pegawai yang berkompeten 

yang direkrut oleh organisasi. Pengaruh rekrutmen terhadap penempatan pegawai pegawai telah 

diteliti oleh bebeberapa peneliti sebelumnya diantaranya penelitian Gozali (2016) menunjukkan 

rekrutmen berpengaruh positif dan siginfikan terhadap penempatan pegawai karyawan. Wali, et 

al (2020) menunjukkan rekrutmen berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap penempatan 

pegawai. Hendrayana, et al (2020) juga menyatakan rekrutmen berpengaruh tidak signifikan 

terhadap penempatan karyawan. Dengan adanya perbedaan ini maka menjadi riset gap untuk 

melakukan penelitian lebih lanjut. 

Pengaruh kompetensi terhadap penempatan karyawan telah diteliti oleh beberapa peneliti 

sebelumnya. Penelitian Sekiyu (2017) menunjukkan kompetensi berpengaruh terhadap 

penempatan karyawan. Penelitian Arif (2018) juga menunjukkan kompetensi memberikan 

kontribusi penting dalam penempatan karyawan. Namun hasil penelitian Risdianto dan Mutakin 

(2018) menunjukkan hasil yang berbeda dimana kompetensi tidak berpengaruh terhadap 

penempatan karyawan. Perbedaan ini merupakan riset gap untuk melakukan penelitian lebih 

lanjut. 



 
 

Penempatan pegawai bagi pegawai adalah suatu bentuk penugasan atau penugasan 

kembali karyawan pada pekerjaan atau jabatan yang baru (Siagian, 2018). Penempatan pegawai 

adalah menempatkan orang yang tepat pada tempatnya yang tepat. Harianja (2014) menyatakan 

penempatan pegawai adalah suatu proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada tenaga kerja 

yang lulus seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup pekerjaan. Penempatan yang tepat 

merupakan cara untuk mengoptimalkan kemampuan, keterampilan menuju prestasi kerja yang 

baik bagi pekerja itu sendiri. Sedangkan Hasibuan (2013) menyatakan penempatan adalah proses 

penugasan atau pengisian jabatan atau penugasan kembali pegawai pada tugas atau jabatan baru 

atau jabatan yang berbeda. Penugasan ini dapat berupa penugasan pertama untuk pegawai baru 

direkrut, tetapi dapat juga melalui promosi, pengalihan, dan penurunan jabatan atau bahkan 

pemutusan hubungan kerja. 

Pengaruh penempatan pegawai terhadap kinerja pegawai telah diteliti oleh beberapa 

peneliti sebelumnya yaitu: Penelitian Agus, et al, (2019) menyatakan penempatan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai baik secara simultan dan parsial. Dewi dan Gede (2017) 

menyatakan pengaruh variabel penempatan terhadap kinerja adalah signifikan. Namun hasil 

penelitian Dandu (2019) menunjukkan hasil yang bertentangan yaitu penempatan pegawai secara 

langsung memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja oleh karyawan. 

Perbedaan tersebut menunjukkan adanya riset gap yang dapat menjadi kesempatan bagi peneliti 

untuk melakukan penelitian tentang pengaruh penempatan pegawai terhadap kinerja pegawai. 

 

METODE iiPENELITIAN 

 

Pendekatan iipenelitian iiyang iidigunakan iidalam iipenelitian iiini iiadalah iikuantitatif. 

Penelitian ii iiini iimenggunakan iidata iidata iijawaban iiresponden iiyang iidihitung iidengan 

menggunakan iiskala iiangka ii(kuantitatif), iisehingga iidisebut iijuga iipenelitian iikuantitatif 

yaitu iipenelitian iiyang iiberusaha iimenjelaskan iidan iimenjabarkan iikondisi iimasing masing   

variabel iisecara iidetil iiserta iimelihat iirelasi iiatau iihubungan iiantar iivariabel variabel 

tersebut menggunakan iidata iidata iiyang iidiukur iiangka iiatau iimodel iimatematis. iPopulasi 

yaitu sekelompok iiorang, iikejadian iiatau iisegala iisesuatu iiyang iimempunyai ikarakteristik 

tertentu (Indriantoro iidan iiSupomo, ii2014). iiDalam iipenelitian iiini, iiyang imenjadi iiobjek 

penelitian adalah iiseluruh pegawai universitas dr. Soebandi Jember isebanyak ii108 iiorang. 

Sehingga penelitian iiini iimenggunakan iiteknik iisensus iidalam ipenentuan iisampel iiyaitu 

teknik sampling iiyang iimenggunakan iisemua iianggota ipopulasi iisebagai iisampel penelitian. 

Teknik analisis iidata iidengan iimenggunakan ipartial iileast iisquare ii(PLS). Didalam iiPLS 

iidiuji ii2 hal iiyaitu iiouter iimodel iidan iinner iimodel. iiOuter iimodel menguji iitentang iiuji 

iivaliditas dan iiuji iireliabilitas iSedangkan iiuji iiinner iimodel imenguji tentang iianalisis 

iipengaruh langsung iidan ipengaruh iitidak iilangsung iivariabel iibebas terhadap iivariabel 

iiterikat. 

 

 iiHASIL iiDAN iiPEMBAHASAN 

 

Uji Validitas ii 

Evaluasi iimodel iipengukuran iidigunakan iiuntuk iimengevaluasi iihubungan iiantara 

konstrak iidengan iiindikatornya, iidibagi iimenjadi iidua ii(2) iiyaitu iidiscriminant iivalidity dan 

convergent iivalidity. Hasil iikeseluruhan iidiatas iimenunjukan iibahwa iiindikator ii– iiindikator 

konstruk iivariabel iilaten iidengan iimenggunakan iijawaban ii108 iiorang iiresponden memiliki 



 
 

nilai iinormalized iicombined iiloading iidan iicross iiloading ii> ii0,5. iiHal iiini iiberarti isemua 

indikator ii– iiindikator iidiatas iivalid iiserta iidapat iidigunakan iidalam iimodel. 

 

Tabel ii1 iiUji iiDiscriminant iiValidity 

Variabel Indikator Hasil Uji 

Rekrutmen X11 0.933 

 X12 0.627 

 X13 0.863 

Kompetensi X21 0.840 

 X22 0.870 

 X23 0.704 

Penempatan 

pegawai 

Z1 0.609 

 Z2 0.718 

 Z3 0.886 

Kinerja Y1 0.702 

 Y2 0.898 

 Y3 0.849 

 Y4 0.857 

                                       Y5  0.943  

 ii 

Sumber: iiData iidiolah iiWarp iiPLS 

 

Berdasarkan iihasil iioutput iipada iitabel ii1 iidiatas, iidapat iidisimpulkan iibahwa 

korelasi iimasing iimasing iikonstruk iidan iiindikator iivariabel iidengan iinilai iicross iiloading 

diatas ii0,5, iihal iiini iidapat iidilihat iidari iinilai iiCL iiyang iikeseluruhan iilebih iibesar iidari 

0,5 iidan iinilai iip iivalue ii< ii0,001. iiSehingga iikonstruk iimemenuhi iikriteria iidiscriminant 

validity, idimana iiseluruh iikonstruk iilaten iimemprediksi iiindikator iimereka iilebih iibesar 

dari 0,5 iidan iip iivalue ii<0,01. iAdapun iikriteria iiconvergent iivalidity iidapat iidiketahui dari 

iinilai normalized iicombined iiloading iidan iicross iiloading iisebagai iiberikut: 

 

Tabel 2. Convergen Validity rekrutmen 

Normalized Combined Loading Kriteria Keterangan 

X11 0.933 0,50 Memenuhi convergen validity 

X12 0.627 0,50 Memenuhi convergen validity 

X13 0.863 0,50 Memenuhi convergen validity 

Sumber: Data diolah Warp PLS 

 

Tabel 3. Convergen Validity Kompetensi 

Normalized Combined Loading Kriteria Keterangan 

X21 0.840 0,50 Memenuhi convergen validity 

X22 0.870 0,50 Memenuhi convergen validity 

X23 0.704 0,50 Memenuhi convergen validity 

Sumber: Data diolah Warp PLS 

 

 



 
 

 

 

 

Tabel 4. Convergen Validity Penempatan pegawai 

Normalized Combined Loading Kriteria Keterangan 

Z1 0.609 0,50 Memenuhi convergen validity 

Z2 0.718 0,50 Memenuhi convergen validity 

Z3 0.886 0,50 Memenuhi convergen validity 

Sumber: Data diolah Warp PLS 

 

Tabel 5. Convergen Validity kinerja 

Normalized Combined Loading Kriteria Keterangan 

Y1 0.702 0,50 Memenuhi convergen validity 

Y2 0.898 0,50 Memenuhi convergen validity 

Y3 0.849 0,50 Memenuhi convergen validity 

Y4 0.857 0,50 Memenuhi convergen validity 

Y5 0.943 0,50 Memenuhi convergen validity 

Sumber: Data diolah Warp PLS 

 

Hasil iikeseluruhan iidiatas iimenunjukan iibahwa iiindikator iindikator iipenelitian 

dengan total iiresponden ii108 iiorang, iimemenuhi iisyarat iconvergent ivalidity. iiHal iiini 

berarti semua indikator ii– iiindikator iidiatas iivalid iiserta iidapat idigunakan iidalam imodel. 

Dalam penelitian ini, iiuntuk iimengukur iiconvergent iivalidity idapat iidilakukan iidengan 

melihat hasil iidari  Warp iiPLS ii3.0 iipada iibagian inormalized iipattern iiloadings iiand cross-

loadings. 

 

Uji iiReliabilitas 

Ujiiireliabilitas iidengan iimenggunakan iisoftware iiWarp iiPLS ii5.0 iiditunjukkan 

dengan iinilai iiComposite iiRealibility iidan iicronbach’s iialpha ii(Sholihin iidan iiDwi, i2021). 

Berikut iiadalah iihasil iidari iikoefisien iivariabel iilaten iiyang iimenunjukkan iiuji iireliabilitas: 

 

Tabel 6. Uji Reliabilitas 

Composite reliability coefficients 

 

REKRUT KOMPTN PTPPEG KINERJA 

0.856 0.848 0.837 0.930 

 

Cronbach's alpha coefficients 

REKRUT KOMPTN PTPPEG KINERJA 

0.741 0.730 0.737 0.904 

ii iSumber: iiData iidiolah iiWarp iiPLS 

 

Berdasarkan iitabel iidiatas, iihasil iitersebut iimenunjukan iicomposite iirealibility iiyang 

memuaskan iidari iimasing ii– iimasing iivariabel, iiyaitu ii rekrutmen (0,856), kompetensi 



 
 

(0,848), penempatan pegawai (0,837), kinerja (0,930). Hasil dari cronbach’s alpha juga 

menunjukan hasil yang baik, yaitu rekrutmen (0,741), kompetensi (0.730), penempatan pegawai 

(0,737), kinerja (0.904). Dapat disimpulkan bahwa masing – masing konstruk memiliki 

realibility yang tinggi dimana hal ini dapat dilihat dari nilai composite realibility dan cronbach’s 

alpha seluruh konstruk lebih besar dari 0.70. 

 

Uji Analisis Jalur 

Untuk iimengevaluasi iihubungan iistruktural iiantar iivariabel iilaten, iiharus iidilakukan 

pengujian iihipotesis iiterhadap iikoefisien iijalur iiantara iivariabel iidengan iimembandingkan 

angka iip ii– iivalue iidengan iip iivalue ii0,01. I 

i 

Gambar ii1 iiModel iiAnalisa iiJalur 

 
Berdasarkan gambar 1 dapat diketahui bahwa koefisien pengaruh variabel rekrutmen 

terhadap kinerja sebesar 0,36 dengan nilai p <0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 

0,05. Koefisien pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja adalah 0,24 dengan nilai p=0,03. 

Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05. Koefisien pengaruh variabel rekrutmen terhadap 

penempatan pegawai adalah 0,36 dengan nilai p< 0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil 

dari 0,05. Koefisien pengaruh variabel kompetensi terhadap penempatan pegawai adalah 0,46 

dengan nilai p< 0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05.  Koefisien pengaruh 

variabel penempatan pegawai terhadap kinerja adalah 0,50 dengan nilai p< 0,01. Hasil ini 

signifikan karena lebih kecil dari 0,05. Nilai R
2
 variabel penempatan pegawai 0,61 hal ini 

menunjukkan bahwa variansi variabel penempatan pegawai sebesar 61 % dapat dijelaskan oleh 

variansi variabel rekrutmen dan kompetensi. Nilai R
2
 variabel kinerja adalah 0,89, hal ini 

menunjukkan bahwa variansi variabel kinerja sebesar 89% dapat dijelaskan oleh variansi variabel 

rekrutmen, kompetensi dan penempatan pegawai. Nilai path coefficients dan p value sebagai 

berikut: 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

Tabel 7. Uji Pengaruh Langsung 

Path coefficients  

  

REKRUT 
 

KOMPTN 
 

PTPPEG KINERJA 

REKRUT    

KOMPTN    

PTPPEG 0.361 0.460  

KINERJA 0.360 0.238 0.497 

P values  

 REKRUT KOMPTN PTPPEG KINERJA 

REKRUT    

KOMPTN    

PTPPEG 0.001 <0.001  

KINERJA 0.001 0.025 <0.001 

Sumber: Data diolah, lampiran 3 

 

Uji pengaruh tidak langsung untuk menguji pengaruh variabel penempatan pegawai yang 

memperkuat pengaruh variabel rekrutmen dan kompetensi terhadap variabel kinerja pegawai  

pada tabel 8 berikut: 

 

Tabel 8 Uji Pengaruh Tidak Langsung 

  Indirect effects for paths with 2 segments 

REKRUT KOMPTN PTPPEG KINERJA 

REKRUT KOMPTN 

PTPPEG 

KINERJA 0.179 0.226 

P values of indirect effects for paths with 2 segments 

REKRUT KOMPTN 

PTPPEG 

KINERJA 0.000 0.004 

Sumber: Data diolah lampiran 3 

 

Berdasarkan perhitungan pada tabel diatas, maka diketahui nilai koefisien analisis jalur 

(path coefisien) pengaruh rekrutmen terhadap kinerja pegawai melalui penempatan pegawai 

adalah sebesar 0,179 dengan nilai p value 0.000. Sedangkan koefisien pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja pegawai melalui penempatan pegawai adalah sebesar 0,226 dengan nilai p 

value 0.004 sehingga hasil ini signfikan karena nilai p value lebih kecil dari 0,05. Total effect 

dari pengaruh tidak variabel rekrutmen terhadap variabel kinerja pegawai melalui penempatan 

pegawai adalah 0,361 dengan nilai p value <0,001 dan total effect pengaruh variabel 



 
 

kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan melalui penempatan pegawai adalah 0,460 

dengan p value <0,01. 

 

 

 

 

KESIMPULAN 

 

Berdasarkan iihasil iipenelitian iimenunjukkan iibahwa: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan rekrutmen terhadap penempatan pegawai, hal ini 

menunjukkan semakin meningkatnya rekrutmen, maka akan semakin meningkatkan 

penempatan pegawai. Seorang pegawai yang lolos seleksi dan rekrutmen, akan 

mendapatkan penempatan pegawai yang lebih  baik. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap penempatan pegawai, hal ini 

menunjukkan semakin meningkatnya kompetensi, maka akan semakin memudahkan 

penempatan pegawai. Seorang pegawai yang lolos proses rekrutmen akan mendapatkan 

penempatan pegawai yang lebih baik. 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan rekrutmen terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menunjukkan bahwa rekrutmen mampu berpengaruh meningkatkan kinerja pegawai. 

Semakin baik penerapan rekrutmen, maka akan semakin meningkatkan kinerja pegawai. 

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

berarti bahwa semakin meningkatnya kompetensi maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai. Kompetensi yang berlaku dalam suatu organisasi akan meningkatkan kinerja 

pegawai. 

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan penempatan pegawai terhadap kinerja pegawai. 

Hasil ini menunjukkan semakin baik penempatan pegawai terjalin dalam organisasi maka 

akan meningkatkan kinerja pegawai. Artinya pegawai yang mendapatkan penempatan 

pegawai layak, akan bekerja lebih baik dan meningkatkan kinerja lebih baik lagi. 

6. Terdapat pengaruh tidak langsung dari pemberian rekrutmen terhadap kinerja pegawai 

melalui penempatan pegawai. Rekrutmen untuk mencari pegawai yang berkualitas akan 

meningkatkan penempatan pegawai serta meningkatkan kinerja pegawai. 

7. Terdapat pengaruh tidak langsung dari penerapan kompetensi terhadap kinerja pegawai 

melalui penempatan pegawai. Hal ini berarti penempatan pegawai mampu memperkuat 

secara nyata pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja organisasi. 

 

 

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian, maka saran yang diajukan      pada 

penelitian ini adalah: 

Untuk Universitas dr. Soebandi Jember 

Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan kompetensi memiliki nilai 

koefisien yang lebih besar, maka Universitas dr. Soebandi harus lebih mempertahankan 

kompetensi pegawai agar dapat menempatkan pegawai yang memiliki tingkat kompetensi yang 

memadai sehingga akan menunjang kinerjanya. Sedangkan rekrutmen merupakan variabel yang 

memiliki nilai koefisien yang lebih rendah, maka Universitas dr. Soebandi Jember harus 

membenahi proses rekrutmen pegawai agar dapat dilaksanakan lebih baik lagi sehinga akan 

berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. 



 
 

Untuk penelitian yang akan datang 

Penelitian yang akan datang agar menggunakan pendekatan kualitatif dan mendapatkan 

informasi dan data penelitian secar eksploratif yang untuk lebih banyak menggali informasi 

dan jawaban jawaban responden yang mencerminkan kondisi objek penelitian yang 

sesungguhnya. 
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