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Abstrak: Penelitian ini dilakukan di Hotel Oase Pekanbaru yang beralamat lengkap  dijalan Jenderal Sudirman No. 255 EF (Simpang Jl. K.H. Wahid Hasyim) Pekanbaru.Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh rekrutmen danpenempatan terhadap kinerja karyawan pada Hotel Oase Pekanbaru. Adapun jenis dansumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah terdiri dari data primer dandata sekunder dengan jumlah sampel sebanyak 30 orang. Pengambilan sampeldilakukan dengan menggunakan metode sensus. Sedangkan untuk mengetahuibesarnya pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) digunakan analisaRegresi Linear Berganda dengan bantuan perangkat SPSS versi 17.0. Berdasarkan hasilUji Regresi Linear Berganda di peroleh persamaan: Y = 19.180 + 0.051X1 + 0.161X2.Kemudian dari hasil  Uji secara Simultan (Uji F) diketahui bahwa variabel rekrutmendan penempatan secara bersama-sama berpengaruh  signifikan terhadap kinerjakaryawan pada Hotel Oase Pekanbaru. Sedangkan berdasarkan  hasil Uji secara Parsial(Uji t) diketahui bahwa  variabel rekrutmen dan penempatan secara parsialmemberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada Hotel OasePekanbaru. Sedangkan berdasarkan perhitungan nilai Koefisien Determinasi (R2)diperoleh nilai Adjusted R Square  sebesar 0.703. Hal ini menunjukkan bahwa variabelrekrutmen dan penempatan kerja secara keseluruhan memberikan pengaruh sebesar70.3 % terhadap kinerja karyawan pada Hotel Oase Pekanbaru. Sedangkan sisanyasebesar 29,7 % adalah dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitianini.
Kata Kunci: Kinerja, Rekrutmen, Penempatan
PENDAHULUANPada abad ke 21 ini yangmerupakan era kompetisi global, setiapperusahaan menghadapi tingkatpersaingan yang semakin tajam. Untukmenghadapi persaingan tersebut,perusahaan seharusnya memilikikeunggulan kompetitif (competitive
advantage) tertentu dibandingkandengan para pesaingnya. Perusahaanyang memiliki keunggulan kompetitifumumnya memiliki sumber-sumber yangdapat diandalkan dalam rangkamemenangkan persaingan. Salah satu

sumber tersebut adalah sumber dayamanusia.Keunggulan daya saing yang lainseperti teknologi produk, desainorganisasi memerlukan bantuan sumberdaya manusia untuk mengoperasikannya.Kompetisi yang dimiliki sumber dayamanusia membuat sumber daya manusiaitu sendiri mampu menggali potensi danmengoptimalkan pemanfaatan sumberdaya yang lainnya untuk mencapaiprofitabilitas perusahaan. Untuk dapatmencapai profitabilitas tersebut, sumberdaya manusia harus diperhatikan dengan
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baik karena manusia adalah sumber dayaterpenting suatu perusahaan yangmemberikan tenaga, bakat, kreatifitas danusahanya kepada perusahaan.Mengingat peranan sumber dayamanusia yang sedemikian berharga bagiperusahaan, manejer harus mampumempersiapkan, mengelola danmempertahankan sumber daya manusiayang dimilikinya agar sumber dayamanusia tersebut mampu memberikankontribusi secara optimal terhadappencapaian organisasi.Salah satu permasalahan yangsering dihadapi oleh seorang manajerialah pengelolaan manajemen sumberdaya manusia, hal ini dikarenakanmanajemen sumber daya manusia itumemiliki tingkat persaingan yang tinggiuntuk meningkatkan kualitas sumberdaya manusia dan membutuhkanmanajemen perusahaan yang baik agartujuan yang telah disepakati bersamadapat tercapai.Pada saat ini, kepariwisataan sangatbesar peranannya dalam menambahpemasukan devisa negara dan jugamemperluas kesempatan kerja sertapemerataan pendapatan. Hampir setiaptahunnya arus wisatawan menunjukkanpeningkatan dan mempunyai peluangyang cerah pada masa yang akan datang.Agar usaha peningkatan arus wisatawanini dapat memberikan pemasukan padakas daerah maka perlu kiranya diimbangioleh penyediaan sarana dan prasaranayang mendukung ke arah sektor tersebut.Dengan tersedianya sarana tersebutdapat menciptakan suasana yangmenyenangkan dan nyaman bagiwisatawan baik dari dalam maupun luarnegeri.Usaha penyediaan sarana danprasarana ini didukung oleh perananpemerintah daerah yakni dengan caraperbaikan jalan, transportasi, pengenalanobjek wisata lokal kepada daerah lainataupun negara lain agar potensi wisatadapat lebih dikenal. Usaha tersebut

diharapkan dapat memancing wisatawanyang datang serta meningkatkanjumlahnya dari tahun ketahun. Denganpeningkatan jumlah wisatawan, tentunyahal ini mendorong pihak manajemenperhotelan untuk mengembangkanusahanya agar dapat menampung jumlahwisatawan yang datang.Peningkatan ini tentunya akanmemberikan dampak yang berbeda yangmana akan menambah jumlah pesaingdan merupakan ancaman bagi usahanya,karena persaingan akan semakin ketat.Dalam usaha menarik pelanggan, pihakpengusaha sebaiknya lebih berhati-hatidalam melaksanakan kebijaksanaan yangakan ditempuh agar tidak menimbulkanhal-hal yang tidak diinginkan baik masasekarang maupun pada masa yang akandatang.Masalah tenaga kerja pada akhir-akhir ini merupakan masalah yangkompleks karena adanya perkem-banganteknologi yang semakin pesat dan adanyapertumbuhan persaingan. Tantanganutamanya adalah bagaimana memilih,mengelola karyawan dengan efektif danmenghapuskan praktek-praktek yangtidak selektif, yaitu dengan caraketepatan melakukan kegiatanrekrutmen. Hal ini kan terlihat dari hasilpenilaian kinerja setelah para pekerjamelaksanakan tugas-tugas pokoknyauntuk satu periode tertentu. Dalamkondisi lingkungan di atas, seorangmanejer dituntut untuk selalu mampumengembangkan cara-cara baru untukdapat menyeleksi dan mempertahankankaryawan yang berkualitas tinggi agarperusahaan tetap mampu bersaing.Salah satu hotel yang ada diPekanbaru adalah hotel Oase, yangmerupakan hotel berkelas melati.Berbagai usaha dilakukan olehmanajemen hotel Oase untukmeningkatkan tingkat hunian kamarhotelnya dengan berbagai kebijakan yangditerapkan.
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Untuk dapat bertahan danbersaing dengan usaha yang sejenis,pihak manajemen hotel Oase melakukanberbagai cara agar jumlah pelanggansemakin meningkat. Baik itu fasilitas,kenyamanan, dan yang terpenting adalahpelayanan yang optimal. Untuk mencapai

tujuan tersebut pihak manajemen hotelOase sangat memperhatikan kualitaskaryawan (SDM) yang ada, dari tahun ketahun hotel Oase mengalami peningkatanjumlah karyawan. Adapun rinciannyadapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 1

Jumlah Karyawan Hotel Oase Tahun 2006-2011

No Tahun
Jumlah Karyawan

Total
Lk Pr1 2006 20 5 25 orang2 2007 19 4 23 orang3 2008 25 6 31 orang4 2009 24 7 31 orang5 2010 25 5 30 orang6 2011 25 5 30 orangDari tabel 1, dapat dilihat bahwajumlah karyawan hotel Oase Pekanbarudari tahun ke tahun  mengalamipenurunan dan peningkatan. Dimana padatahun 2006 jumlah karyawan sebanyak 25orang yang terdiri dari 20 orang karyawanlaki-laki dan 5 orang karyawanperempuan. Pada tahun 2007 jumlahkaryawan sebanyak 23 orang yang terdiridari 19 orang karyawan laki-laki dan 4orang perempuan. Pada tahun 2008jumlah karyawan sebanyak 31 orang yangterdiri dari 25 orang laki-laki dan 6 orangperempuan. Pada tahun 2009 jumlahkaryawan sebanyak 31 orang yang terdiridari 24 orang laki-laki dan 7 orangperempuan. Pada tahun 2010 jumlahkaryawan sebanyak 30 orang yang terdiridari 25 orang laki-laki dan 5 orangperempuan. Pada tahun 2011 jumlahkaryawan sama dengan jumlah karyawanpada tahun 2010.Dengan adanya peningkatan jumlahkaryawan disetiap tahunnya, tentunyaharus dibarengi dengan latar belakangpendidikan masing-masing, agar upayapencapaian tujuan dapat dicapai.

Setelah melalakukan tinjauansementara, ditemukan bahwa penerapanhasil analisis jabatan pada hotel OasePekanbaru belum sesuai dengan analisajabatan yang telah dilakukan dimanaterdapat kekurangan karyawan padasetiap bagian, yang mana jumlahkaryawan pada bagian tersebut tidaksesuai dengan kebutuhan sumber dayamanusia pada hotel Oase. Misalnya padadepartemen Front Office dibutuhkankaryawan sebanyak 6 orang, tetapi yangada saat ini hanya 5 orang karyawan,dengan demikian ada 1 kekosonganjabatan pada bagian Front Office. Begitujuga dengan jabatan-jabatan yang lainyang rata-rata masih terdapat kekosonganjabatan.Begitu juga dari segi kualitas,terlihat bahwa klasifikasi jabatanberdasarkan latar belakang pendidikanbanyak yang tidak sesuai dengan syaratyang semestinya, contohnya masih adakaryawan yang berlatar belakangpendidikan yang tidak dari perhotelan.Dengan keadaan yang ada,tentunya pihak manajemen hotel OasePekanbaru harus memikirkan bagaimana
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tetap unggul dengan pesaingnya yangsemakin hari semakin bertambah.Tentunya dengan keadaan tersebut bisadiwujudkan dengan kualitas sumber dayamanusia yang harus benar-benarberkualitas serta memahami tugas pokok
dan fungsi masing-masing dimana iaditempatkan.Berikut adalah persentase tingkathunian kamar hotel Oase Pekanbaru limatahun terakhir:

Tabel 2
Persentase tingkat hunian kamar hotel Oase Pekanbaru tahun 2007-2011

No Tahun Jumlah Kamar Persentase Hunian1 2007 23 60 %2 2008 27 55%3 2009 27 70%4 2010 35 60 %5 2011 38 80 %Dari tabel di atas dapat dilihatpersentase tingkat hunian kamar hotelOase Pekanbaru berfluktuasi, tahun 2007kamar yang tersedia 23 kamar dan terjualmencapai 60 persen, tahun 2008 kamaryang tersedia 27 kamar dan terjual selamatahun 2008 sebesar 55 persen, tahun 2009kamar yang tersedia 27 kamar dan terjualselama setahun 70 persen, pada tahun2010 mengalami penurunan dari kamaryang tersedia 35 kamar dan terjualsebesar 60 persen, dan pada tahun 2011kamar yang tersedia 38 kamar dan terjualselama setahun sebesar 80 persen.Melihat  persentase penjualankamar hotel Oase Pekanbaru, dapatdikatakan penjualan berfluktuasi dancenderung tidak tercapainya targetpenjualan kamar yang harus mencapai100 persen. Penjualan yang berfluktuasidapat diasumsikan bahwa kurangnyaproduktivitas kerja karyawan, sehinggapersentase penjualan cenderungberfluktuasi.Melihat keadaan di atas penulistertarik untuk mengadakan penelitiandengan judul “PENGARUH REKRUTMEN
DAN PENEMPATAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA HOTEL
OASE PEKANBARU”.Adapun yang menjadi perumusanmasalah yang diajukan pada penelitian iniadalah: (1) Apakah Rekrutmen

Berpengaruh Terhadap Kinerja KaryawanHotel Oase Pekanbaru ? (2) ApakahPenempatan Berpengaruh TerhadapKinerja Karyawan pada Hotel OasePekanbaru ? dan (3) Apakah rekrutmendan penempatan secara simultanberpengaruh terhadap kinerja karyawanpada Hotel Oase Pekanbaru? Sedangkanyang menjadi tujuan penelitian ini adalah:(1) untuk menganalisa rekrutmen danpenempatan karyawan hotel OasePekanbaru; (2) untuk menganalisa kinerjakaryawan hotel Oase Pekanbaru; (3)Untuk mengetahui seberapa besarpengaruh rekrutmen terhadap kinerjakaryawan hotel Oase Pekanbaru; (4)Untuk mengetahui seberapa besarpengaruh penempatan terhadap kinerjakaryawan hotel Oase Pekanbaru. Adapunkegunaan penelitian ini adalah sebagaiberikut: (1) Sebagai masukan kepada hotelOase Pekanbaru dalam meningkatkankualitas kerja karyawan secara efektif; (2)Sebagai salah satu wadah untukmeningkatkan pengetahuan penulisterutama tentangprogram rekrutmen danpenempatan terhadap karyawan; dan (3)Bagi pihak hotel Oase Pekanbaru dapatdijadikan bahan pedoman dalammelaksanakan proses rekrutmen danpenempatan yang efektif dalammeningkatkan produktivitas kerjakaryawan.
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KONSEP TEORI
Pengertian RekrutmenRekrutmen merupakan prosesmenentukan dan menarik pelamar yangmampu untuk bekerja dalam suatuperusahaan, proses ini dimulai ketika parapelamar dicari dan berakhir ketikalamaran – lamaran mereka diserahkanatau dikumpulkan, hasilnya adalahmerupakan sekumpulan pelamar calonkaryawan untuk diseleksi dan dipilih(Rivai, 2004 : 158).Teori rekrutmen menurut Simamora(2001: 221), yakni: (1) Rekrutmen seringdiberlakukan seolah-olah sebagai suatuproses satu arah (one-way process) yaitusesuatu yang dilakukan perusahaan untukmencari karyawan, pendekatan ini disebutteori rekrutmen “pencarian” (prospecting
theori of rekruitment); dan (2) Calonkaryawan dan manager mencariorganisasi bagaimana halnya organisasimencari mereka, pandangan ini disebutdengan teori rekrutmen “pasangan”
(mating theory of recruitment).Keberhasilan rekrutmen dankeberhasilan pencarian pekerjaan (daripersfektif calon karyawan) keduanyasecara kritis tergantung pada waktunya.Manakala terdapat kecocokan antaraupaya rekrutmen organisasional denganupaya pencarian kerja pelamar, makakondisinya dalam keadaan matang untukbertemu. Tujuan utama yang ingin dicapaidari rekrutmen adalah menyediakan bagiorganisasi sekelompok pelamar yang
qualified. Tujuan sacara spesifik adalah :(1) Mengevaluasi keefektifan teknis danlokasi rekrutmen untuk semua jenispelamar pekerjaan; (2) Meningkatkankeefektifan individu dan organisasi dalamjangka panjang dan jangka pendek; (3)Menurunkan kemungkinan keluarnyapelamar setelah bekerja selama jangkawaktu yang relatif singkat; (4) Membantumeningkatkan tingkat keberhasilan prosesseleksi dengan mengurangi jumlahmereka yang sudah jelas under dan

overqualifikas; (5) Meningkatkan jumlahpelamar yang qualified dengan biaya yangserendah mungkin; (6) Menentukankebutuhan rekrutmen sekarang dan masayang akan datang dalam hubungannyadengan perencanaan sumber dayamanusia dengan analisis pekerjaan.
ProsesRekrutmen KaryawanProses rekrutmen yang baik harusmenghasilkan karyawan yang merupakanpelaksana yang baik dan akan tetapbersama perusahaan sampai jangka waktuyang wajar (Simamora, 2004 : 173)Menurut Umar (2001 : 8-9), untukmenjamin bahwa tenaga kerja yangditerima adalah yang paling tepat, baikdengan kriteria yang telah ditetapkanataupun jumlah yang dibutuhkan perludilakukan usaha-usaha yang sistematis.Usaha-usaha sistematis tersebut adalahsebagai berikut: (1) Seleksi Dokumen; (2)Psikotes; (3) Tes Intelegensi; (4) TesKepribadian; (5) Tes Bakat danKemampuan; (6) Tes Kesehatan; dan (7)Wawancara.
Rekrutmen dalam IslamRekrutmen karyawan inimerupakan suatu hal yang penting dankompleks karena untuk mendapatkanorang-orang yang kompeten serasi sertaefektif tidaklah mudah. Proses perekrutanakan berakibat fatal bagi kelangsunganorganisasi perusahaan tersebut. Olehkarenanya kita seyogyanya mengingatselalu Nabi Muhammad SAW dalamsabdanya: ”Jika suatu urusan diserahkan
kepada yang bukan ahli (tidak memiliki
kompetensi, keahlian , keserasian, dan
efektifitas) maka tunggulah
kehancurannya”Syari’at Islam sebagai sistem hidupbagi manusia yang sempurna(syumuliyatul Islam) mengatur berbagaiaspek kehidupan, termasuk menyangkutsumber daya manusianya. Profesionalismedalam konsep Islam tentunya menyangkutkualitas akal (al-fikr), kualitas hati nurani
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(ruhiyah) dan komitmen melaksanakantugas (amaliyah). Ketiga unsur pokoktersebut sangat menentukan keberhasilanseseorang dalam mengelolakehidupannya. Karena Allah SWT telahmemberikan modal yang sama kepadahambanya tidak dibedakan satu denganlainnya. Allah SWT berfirman:
         
          
   

Artinya: “Dan Allah mengeluarkan kamu
dari perut ibumu dalam
keadaan tidak mengetahui
sesuatupun, dan Dia memberi
kamu pendengaran,
penglihatan dan hati, agar
kamu bersyukur” (QS. An Nahl,16 : 78).Kenikmatan modal dasar yangdiberikan Allah SWT selanjutkantergantung bagaimana setiap manusiamemanfaatkannya, jika ada kesungguhnyasudah dapat dipastikan akan berhasil danmemilih santai (ghoflah) hasilnya puntidak memuaskan. Untuk menyiapkankaryawan yang mampu menjalankan tugassecara berdaya guna dan hasil guna dalammenjalankan fungsi sebagai asetperusahaan diawali pola rekrukmenpegawainya. Agama Islam memberikanrambu-rambu dalam rekrutmen pegawaiyang dapat dijadikan kebijakan oleh parapengelola kepegawaian. Allah SWTberfirman:

             
        

Artinya: “Salah seorang dari kedua wanita
itu berkata: "Ya bapakku
ambillah ia sebagai orang yang
bekerja (pada kita), karena

Sesungguhnya orang yang paling
baik yang kamu ambil untuk
bekerja (pada kita) ialah orang
yang kuat lagi dapat dipercaya"(QS. Al Qashash, 26 : 26).Apabila dicermati dari ayat tersebutdalam rekrutmen pegawai dibutuhkansetidak-tidaknya dua syarat yaitu: “ kuatdan amanah”. Pertama, memiliki kekuatanmeliputi kuat aqidah (quatul aqidah),cerdas (quatul fikr), wawasan jauhkedepan (tsaqofah), cerdas hati nuraninya(quatul ruhiyah) dan bekerja professional(itqon). Seorang pegawai yang memilikikekuatan aqidah sudah dapat dipastikanakan tertanam dalam dirinya merasadipantau (muroqobah) oleh SangPencipta. Dengan tertanamnya rasadipantau dalam bekerja, maka akanmelahirkan pribadi rajin dan ulet bekerjabaik ada atasanya maupun dalamkesendirian, karena menjalankan tugassebagai kewajib pribadi. Kekuatan aqidahjuga perlu diimbangi kecerdasan berfikirsehingga bekerja akan berdasarkan nalaryang hidup. Kedua, seorang pegawaimemiliki amanahnya dalam melaksanakantugas dan fungsi yang diberikankepadanya. Karena faktor amanah sangatdibutuhkan sebagai kontribusi nyatamewujudkan pemerintahan yang bersih(good governance). Kepercayaanmasyarakat tidak terlepas sejauhmanapara pegawai/karyawan mampumenjalankan tugas yang diembankannyamelalui kerja jujur, disiplin danbertanggung jawab. Mengingkari amanahyang diberikan kepada pegawaisesungguhnya telah melecehkan ataumengkhianati Allah SWT dan RasulNya.Allah SWT berfirman:
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Artinya: “Hai orang-orang yang beriman,
janganlah kamu mengkhianati
Allah dan Rasul (Muhammad)
dan (juga) janganlah kamu
mengkhianati amanat-amanat
yang dipercayakan kepadamu,
sedang kamu mengetahui” (QS.Al Anfaal, 8: 2).

Penempatan KerjaPenempatan adalah prosespenugasan/pengisian jabatan ataupengisian jabatan atau penugasan kembalipegawai pada tugas/jabatan baru ataujabatan yang berbeda. Penugasan ini dapatberupa penugasan pertama untuk pegawaiyang baru direkrut, tetapi dapat jugamelalui promosi, pengalihan, danpenurunan jabatan bahkan pemutusanhubungan kerja (Hariandja, 2002 : 156).Seperti halnya dengan pelaksanaankegiatan-kegiatan lain dalam penempatankaryawan juga perlu dipertimbangkanbeberapa faktor. MenurutSastrohadiwiryo (2002), faktor yang perludipertimbangkan dalam penempatantersebut adalah sebagai berikut: (a) FaktorPrestasi Akademis, faktor prestasiakademik yang telah dicapai olehkaryawan selama mengikuti jenjangpendidikan harus mendapatkanpertimbangan dalam menempatkandimana karyawan yang bersangkutanharus melaksanakan tugas danpekerjaannya serta wewenang dantanggung jawab; (b) Faktor Pengalaman,Pengalaman para karyawan yang sejenisyang telah dialami sebelumnya, perlumendapat pertimbangan dalamrangka penempatan karyawan.Pengalaman bekerja banyak memberikankecenderungan bahwa karyawan memilikikeahlian dan keterampilan kerja yangrelatif tinggi. Sebaliknyaketerbatasan pengalaman bekerja yangdimiliki akan makin rendah tingkatkeahlian dan ketrampilan yang dimiliki;(c) Faktor Kesehatan Fisik dan Mental,faktor kesehatan fisik dan mental perlu

mendapatkan pertimbangan dalampenempatan karyawan, meskipunkurang akurat terhadap tingkatkepercayaan terhadap hasil tes kesehatandilakukan terutama kondisi fisik, namunsecara sepintas dapat dilihat kondisi fisikkaryawan yang bersangkutan untukdipertimbangkan pada tempat mana diadiberikan tugas dan pekerjaan yangcocok baginya berdasarkan kondisi yangdimiliki; (d) Faktor Sikap, sikapmerupakan bagian hakiki dari kepribadianseseorang. Dalam penempatan karyawanfaktor sikap hendaknya menjadipertimbangan bagi manajer sumber dayamanusia, karena hal tersebut akanberpengaruh secara langsung baik bagiindividu dan perusahaan maupun bagimasyarakat sebagai pengguna jasa dariperusahaan itu sendiri; (e) Faktor StatusPerkawinan, untuk mengetahui statusperkawinan karyawan kerja adalahmerupakan hal yang penting. Denganmengetahui status perkawinannya dapatditentukan, dimana seseorang akanditempatkan. Misalkan karyawan yangbelum menikah ditempatkan di cabangperusahaan di luar kota dansebaliknya karyawan yang sudahmenikah ditempatkan pada perusahaan didalam kota dimana keluarganyabertempat tinggal; dan (f) Faktor Usia,faktor usia perlu dipertimbangkan denganmaksud untuk menghindarkan rendahnyaproduktifitas yang dihasilkan olehkaryawan yang bersangkutan. Biasanyakaryawan yang usianya sudah tua akanmemiliki tingkat produktivitas yang lebihrendah dibandingkan dengan karyawanyang usianya lebih muda
Pandangan Islam Terhadap
Penempatan KaryawanMenurut ajaran Islam suatupekerjaan merupakan tanggung jawabatau amanah ilmiah dan oleh karena ituhendaknya diberikan kepada yang tepatdan tanggung jawab hendaknya diberikankepada orang yang mampu memikulnyadan yang mempunyai kemampuan untuk
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bertindak adil atas amanah yangdipercayakan kepadanya.Oleh karena itu seharusnya manusiamenolak tugas dan urusan-urusan yangtidak mampu dilaksanakan. RasulullahSAW bersabda yang artinya : “Orang
Mukmin seharusnya tidak menjerumuskan
dirinya sendiri (pada kesulitan). Sahabat
bertanya, ‘bagaimana dia menjerumuskan
dirinya sendiri ?’ Rasul menjawab, dia
memikulkan pada dirinya urusan-urusan
yang tidak mampu dipikulnya”.Pekerjaan merupakan suatu amanatwajib diberikan kepada orang yang berhakmenerimanya, begitu juga dalammenempatkan karyawan pada suatupekerjaan tertentu harus dilihat dahuluapakah orang tersebut benar-benarmempunyai kemampuan dalammengerjakan semua pekerjaan yangmenjadi tanggung jawabnya atau tidakkarena pekerjaan juga merupakan amanatyang harus dipegang oleh penerimanya.
KinerjaMenurut Mangkunegara (2000:67), kinerja adalah hasil secara kualitasdan kuantitas yang dicapai oleh seorangpegawai dalam melaksanakan tugasnyasesuai dengan tanggung jawab yangdiberikan kepadanya. Kemudian Hasibuan(2001 : 69) mengemukakan kinerja adalahsuatu usaha meningkatkan kemampuan,teknis, teoritis, konseptual dan moralpegawai sesuai dengan kebutuhanpekerjaan atau jabatan dengan tujuanuntuk meningkatkan keterampilan teknismelaksanakan pekerjaan pegawai.Ada dua faktor yangmempengaruhi kinerja karyawan, yaitu:(a) Faktor Kemampuan yaitu perlunyapenempatan karyawan pada pekerjaanyang sesuai dengan keahliannya; dan (b)Faktor Motivasi, kondisi yangmenggerakkan diri karyawan yang terarahuntuk mencapai tujuan organisasi (tujuankerja) yang merupakan dorongan yangtimbul dari dalam diri pegawai untukmelakukan kegiatan atau tugas dengan

sebaik-baiknya agar mampu mencapaiprestasi kerja (kinerja) dengan predikatterpuji (Mangkunegara, 2000 : 67-68).
Pandangan Islam Terhadap KinerjaKerja sebagai sumber nilai manusiaberarti manusia itu sendiri menentukannilai atau harga terhadap usahanyasendiri. Manusia tidak akan mendapatkanhasil yang baik kecuali terhadap apa yangia kerjakan. Kerja juga merupakan sumberyang objektif bagi penilai kinerja manusiaberasaskan segi kelayakan. Islammenentukan ukuran dan syarat-syaratkelayakan dan juga syarat-syarat kegiatanbagi menentukan suatu pekerjaan dantanggung jawab itu supaya dapat dinilaiprestasi kerjanya. Dengan hal ini, Islammenyingkirkan perasaan pilih kasih dalammenilai prestasi seseorang baik dari  segisosial, ekonomi dan politik.Islam menjadikan kerja sebagaisumber nilai insan dan ukuran yangtanggung jawab berbeda. Allah berfirman:

     Artinya: "Dan bahwa sesungguhnya tidak
ada balasan bagi seseorang itu
melainkan balasan apa yang
diusahakan". (QS. Al-Najm, 53:39)Rasulullah SAW juga bersabdadalam hadits yang diriwayatkan AlBukhari yang artinya : "Tidaklah ada

makanan seseorang itu yang lebih baik
daripada apa yang dimakannya dari hasil
usaha tangannya sendiri" (HR. Bukhari).Al-Qur’an menanamkan kesadaranbahwa dengan bekerja berarti kitamerealisasikan fungsi kehambaan kitakepada Allah, dan menempuh jalanmenuju ridha-Nya, mengangkat harga diri,meningkatkan taraf hidup, dan memberimanfaat kepada sesama, bahkan kepadamakhluk lain. Dengan tertanamnyakesadaran ini, seorang muslim ataumuslimah akan berusaha mengisi setiapruang dan waktunya hanya denganaktivitas yang berguna. Semboyannya
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adalah “tiada waktu tanpa kerja, tiada
waktu tanpa amal.”Berikut ini adalah kualitas etos kerjayang terpenting untuk dipedomani: (1)Baik dan Bermanfaat. Islam hanyamemerintahkan atau menganjurkanpekerjaan yang baik dan bermanfaat bagikemanusiaan, agar setiap pekerjaanmampu memberi nilai tambah danmengangkat derajat manusia baik secaraindividu maupun kelompok. Allah SWTberfirman:

          
   

Artinya: “Dan masing-masing orang
memperoleh derajat-derajat
(seimbang) dengan apa yang
dikerjakannya.” (Al-An’am, 6:132).Ini adalah pesan iman yangmembawa manusia kepada orientasi nilaidan kualitas. Al Qur’an menggandengkaniman dengan amal soleh sebanyak 77 kali.Pekerjaan yang standar adalah pekerjaanyang bermanfaat bagi individu danmasyarakat, secara material dan moral-spiritual. Tolok ukurnya adalah pesansyariah yang semata-mata merupakanrahmat bagi manusia. Jika tidak diketahuiadanya pesan khusus dari agama, makaseseorang harus memperhatikanpengakuan umum bahwa sesuatu itubermanfaat, dan berkonsultasi kepadaorang yang lebih tahu. Jika hal ini puntidak dilakukan, minimal kembali kepadapertimbangan akal sehat yang didukungsecara nurani yang sejuk, lebih-lebih jikadilakukan melalui media shalat memintapetunjuk (istikharah). Dengan prosedurini, seorang muslim tidak perlu bingungatau ragu dalam memilih suatu pekerjaan;(2) Kemantapan atau perfectness, Kualitaskerja yang itqan atau perfect merupakansifat pekerjaan Tuhan, kemudian menjadikualitas pekerjaan yang islami. RahmatAllah SWT telah dijanjikan bagi setiap

orang yang bekerja secara itqan, yaknimencapai standar ideal secara teknis.Untuk itu, diperlukan dukunganpengetahuan dan skill yang optimal. Dalamkonteks ini, Islam mewajibkan umatnyaagar terus menambah ataumengembangkan ilmunya dan tetapberlatih. Suatu keterampilan yang sudahdimiliki dapat saja hilang, akibatmeninggalkan latihan, padahalmanfaatnya besar untuk masyarakat.Karena itu, melepas atau menterlantarkanketrampilan tersebut termasuk perbuatandosa. Konsep itqan memberikan penilaianlebih terhadap hasil pekerjaan yangsedikit atau terbatas, tetapi berkualitas,daripada output yang banyak, tetapikurang bermutu; (3) Melakukan yangTerbaik atau Lebih Baik Lagi. Kualitas
ihsan mempunyai dua makna danmemberikan dua pesan, yaitu sebagaiberikut. Pertama, ihsan berarti ‘yangterbaik’ dari yang dapat dilakukan.Dengan makna pertama ini, makapengertian ihsan sama dengan ‘itqan’.Pesan yang dikandungnya ialah agarsetiap muslim mempunyai komitmenterhadap dirinya untuk berbuat yangterbaik dalam segala hal yang ia kerjakan.
Kedua, ihsan mempunyai makna ‘lebihbaik’ dari prestasi atau kualitas pekerjaansebelumnya. Makna ini memberi pesanpeningkatan yang terus-menerus, seiringdengan bertambahnya pengetahuan,pengalaman, waktu, dan sumber dayalainnya. Adalah suatu kerugian jikaprestasi kerja hari ini menurun dari harikemarin, sebagaimana dinyatakan dalamsebuah hadits Nabi SAW keharusanberbuat yang lebih baik juga berlakuketika seorang muslim membalas jasa ataukebaikan orang lain. Bahkan, idealnya iatetap berbuat yang lebih baik, hatta ketikamembalas keburukan orang lain.Semangat kerja yang ihsan ini akandimiliki manakala seseorang bekerjadengan semangat ibadah, dan dengankesadaran bahwa dirinya sedang dilihatoleh Allah SWT; (4) Kerja Keras dan
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Optimal Dalam banyak ayatnya, Al-Qur’anmeletakkan kulaitas mujahadah dalambekerja pada konteks manfaatnya, yaituuntuk kebaikan manusia sendiri, danagar nilai guna dari hasil kerjanyasemakin bertambah. Mujahadah dalammaknanya yang luas seperti yangdidefinisikan oleh Ulama adalah ”istifragh
ma fil wus’i”, yakni mengerahkan segenapdaya dan kemampuan yang ada dalammerealisasikan setiap pekerjaan yangbaik. Dapat juga diartikan sebagaimobilisasi serta optimalisasi sumber daya.Sebab, sesungguhnya Allah SWT telahmenyediakan fasilitas segala sumber dayayang diperlukan melalui hukum ‘taskhir’,yakni menundukkan seluruh isi langit danbumi untuk manusia. Tinggal peranmanusia sendiri dalam memobilisasi sertamendaya gunakannya secara optimal,dalam rangka melaksanakan apa yangAllah ridhai. Bermujahadah atau bekerjadengan semangat jihad (ruhul jihad)menjadi kewajiban setiap muslim dalamrangka tawakkal sebelum menyerahkan(tafwidh) hasil akhirnya pada keputusanAllah. Adapun hipotesis penelitian iniadalah: “Diduga Bahwa Rekrutmen danPenempatan Karyawan Pada Hotel OasePekanbaru Berpengaruh Terhadap KinerjaKaryawan”Adapun yang menjadi variabelpada penelitian ini terdiri dari variabelindependen dan variabel dependen.Variabel independen (X1) yaituRekrutmen, (X2) yaitu Penempatan danVariabel dependen (Y) yaitu KinerjaKaryawan.
METODELokasi penelitian ini dilakukan diHotel Oase yang terletak di jalan JendralSudirman No. 255 EF (Simpang Jl. K.H.Wahid Hasyim) Pekanbaru.Adapun jenis dan sumber data yangdigunakan adalah sebagai berikut: (a)Data Primer, yaitu data yang diperolehdari objek penelitian melalui wawancara

langsung dengan karyawan / responden,bagian umum mengenai data pelaksanaanrekrutmen karyawan, dan Jawabanresponden melalui kuisioner yangdisebarkan; dan (b) Data Sekunder, yaitudata yang telah jadi dan tersedia padaperusahaan seperti data mengenai sejarahsingkat perusahaan, struktur organisasidan aktivitas karyawan, jumlah karyawanyang diterima dan jumlah pelamar, datapenempatan karyawan.Adapun metode yang digunakandalam pengumpulan data adalah sebagaiberikut: (a) Wawancara (Interview) yaitusuatu pengumpulan data denganmenanyakan langsung kepada pimpinanandan karyawan untuk mendapatkaninformasi yang dibutuhkan pertanyaanobjek penelitian; dan (b) DaftarPertanyaan (Quesioner) yaitu metodepengumpulan data dengan jalan membuatdaftar pertanyaan yang kemudiandiajukan kepada pimpinan dan karyawanyang ditemui guna melengkapi data daninformasi yang diperoleh untuktercapainya tujuan penelitian ini.Adapun responden yang akanditeliti diperusahaan Hotel OasePekanbaru adalah seluruh manajemen dankaryawan yang berjumlah sebanyak 30orang. Metode yang digunakan padapenelitian ini adalah metode sensus.Untuk menganalisa data penulismenggunakan metode regresi linearberganda, yaitu suatu metode statistikyang digunakan untuk mengetahuihubungan antara variabel bebas danterikat yang dibantu denganmenggunakan program SPSS Versi 17.0.Analisis regresi linear bergandamemberikan kemudahan bagi penggunauntuk memasukan lebih dari satu variabelyang ditunjukan dengan persamaan:
Y = a + b1X1 + b2 X2 + eKet: Y= Kinerjaa = Konstanta b1b2, = Koefisien Regresi,X1= Rekrutmen,X2 = Penempatan Kerja



Jurnal Al-Hikmah Vol. 15 No. 1 April 2018 P-ISSN 1412-5382
E-ISSN 2598-2168

49

e= Tingkat kesalahan (eror)Pengukuran variabel-variabel yangterdapat dalam model analisis penelitianini bersumber dari jawaban ataspertanyaan yang terdapat dalam angket.Karena semua jawaban tersebut bersifatkualitatif sehingga dalam analisa sifatkualitatif tersebut diberi nilai agarmenjadi data kuantitatif. Penentuan nilaijawaban untuk setiap pertanyaan digunakan metode Skala Likert. Pembobotansetiap pertayaan adalah sebagai berikut:1) Jika memilih jawaban Sangat Setuju(SS), maka diberi nilai 5 2) Jika memilihjawaban Setuju (S), maka diberi nilai 4. 3)Jika memilih jawaban Netral  (NT), makadiberi nilai 3 4) Jika memilih jawabanTidak Setuju (TS), maka diberi nilai 2,5)Jika memilih jawaban Sangat TidakSetuju (STS), maka diberi nilai 1Uji Siqnifikansi Secara Parsial ( ujistatistik t ), Uji siqnifikansi secara parsial(uji statistik t) ini bertujuan untukmengatahui seberapa besar pengaruhvariabel indenpenden X1 dan X2 terhadapvariabel dependen (Y) dengan asumsivariabel lainya adalah konsta. Pengujiandilakukan dengan 2 arah (2 tail) dengantingkat keyakinan sebesar 95 % dandilakukan uji tingkat signifikan pengaruhhubungan variabel independen secaraindividual terhadap variabel dependen,dimana tingkat signifikansi ditentukansebesar 5 % dan degree of freedom (df) = n– k. Adapun kriteria pengambilankeputusan yang digunakan dalampengujian ini adalah apabila t hitung > t tabel,maka hipotesis diterima, dengan kata lainvariabel independen secara individualmemiliki pengaruh yang signifikanterhadap variabel dependen. Sebaliknya,jika t hitung < t tabel maka hipotesis ditolak.
HASIL
Gambaran Umum Hotel Oase
PekanbaruPerhotelan memiliki hubungan eratdengan dunia pariwisata karena tanpa

adanya hotel dan sarana akomodasilainnya, industri pariwisata tidak akanberkembang. Salah satu sarana yangtersedia adalah Hotel Oase yang berlokasidi jalan jendral Sudirman No. 255 EFdiklasifikasikan sebagai hotel berkelasmelati.Hotel Oase berdiri 1 januari 2006dan terus berkembang hingga sekarang.Hotel Oase memiliki perizinan yang resmiyaitu, izin tempat usaha jenis UUgangguan, izin usaha, SK Notaris dan PPATAzhari, SH, Tanda Daftar Perusahaan(TDP), izin pengendalian pembuanganlimbah cair dan izin lainnya.Hotel Oase memiliki motto “aman,nyaman dan bermartabat” sehingga tamuatau pengunjung hotel merasakan prestisehotel berkualitas. Pada awal beroperasisecara efektif, hotel Oase mempunyai 23kamar dan sampai sekarang terusmelakukan inovasi terbaiknya. Saat inihotel Oase mempunyai 38 kamar danmemiliki fasilitas ruangan yaitu pendinginudara, televisi warna, kamar mandidengan air panas dan dingin, minibar,telepon, comfortable springbed, airmineral.Hotel Oase memiliki fasilitas antaralain area parkir yang luas buat pengunjungdan tamu hotel, lobi yang nyaman dansejuk dilengkapi dengan Wi Fi, coffe shop,
lift, laundry, safe deposit box, penyewaanmobil dan taksi. Untuk ruang pertemuanhotel Oase mampu menampung hinggapuluhan orang, bisa diatur sesuai dengankebutuhan dan permintaan dan dilengkapi
sound system, flip chart dan paper pad,
whiteboard, OHP plus screen serta airmineral dan candy.Pihak manajemen hotel Oasemenerapkan manajemen yang selektifdalam menerima pengunjung atau tamuhotel. Dengan selektifnya menerima tamudiharapkan tamu-tamu hotel bermartabatdan mamiliki prestise.Adapun tarif kamar yang berlaku diHotel Oase mulai dari Rp 198 ribu untuktipe Studio, Rp 250 ribu untuk tipe Junior,
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Rp 300 ribu untuk tipe Senior, Rp 400 ribuuntuk tipe Suite.Pada struktur organisasi Hotel OasePekanbaru terdiri dari beberapa bagianatau departemen yang bertugas mengurusbidangnya masing-masing,bertanggungjawab terhadap pimpinanperusahaan. Setiap bagian mempunyaitugas dan tanggungjawab serta wewenangyang telah dituangkan dalam job
description. Berdasarkan struktur di atasdapat diuraikan fungsi dan wewenang darimasing-masing: (1) General Manager,
merupakan pimpinan atau manejer hotelOase Pekanbaru untuk melaksanakantugas operasional; (2) Accounting,
mengecek laporan pendapatan per hari,membuat laporan keuangan per bulan,membuat laporan pengeluaran, membuatdaftar gaji, melakukan audit inventaris;dan (3) House Keeping, untuk menunjangkelancaran tugas sehari-hari dan agardapat menjangkau seluruh tugas.

House Keeping Department di bagimenjadi beberapa seksi menurut arealtugas masing-masing, untuk itu House
Keeping Department dibagi menjadi: (a)
Floor Section (Room Section), Floor Sectionsering juga disebut sebagai Room Section.Tugas pokok dari bagian ini ialah menjagadan mempersiapkan kebersihan, kerapian,keindahan, kenyamanan, dan kelengkapankamar-kamar tamu. Tugas tersebutdikerjakan langsung oleh seorang Room
Boy (pramugraha); (b) Houseman Section
(Public Area Section), tugas pokok daripada seksi ini ialah menjaga kebersihan,kerapian, keindahan dan kenyamananseluruh area hotel, baik yang ada di luargedung maupun di dalam gedung kecualikamar tamu; (c). Linnen Uniform SectionAdalah seksi yang bertanggung jawabuntuk mengelola sirkulasi dan penyediaanseluruh linen dan uniform bagi karyawan;(d) Laundry Section adalah seksi yangmempunyai tanggung jawab untuk

menyediakan linen-linen yang bersihuntuk keperluaan kamar, restauran danmeeting room, menyediakan seragambersih bagi karyawan dan membersihkanpakaian tamu yang kotor; (e) Front OfficeFungsi pokok front office sebagai berikut:(1) menerima dan menangani pemesanankamar; (2) Menangani kedatangan dankeberangkatan tamu dan barang; (3)meregistrasi kedatangan tamu. Fungsi laindari front office: (1) Menyediakaninformasi layanan hotel, meliputi:Informasi mengenai operasi hotel danKantor Depan. Informasi tambahan di luaroperasi hotel (lokasi, acara/pertunjukan);(2) Mengadakan koordinasi layanan tamu,meliputi: Hubungan antara para petugasdi depan dan di belakang. Menanganimasalah atau keluhan tamu; (3)Menangani pembayaran hotel, meliputi:Menyimpan bill/cek tamu. Menerimapembayaran tunai atau kredit Membuatlaporan/rekapitulasi penerimaan; dan (4)Menangani layanan lainnya, seperti:Menangani surat, kunci, panggilan ataupesan tamu. Menangani telepon, telegram,
telex, dan facsimile serta alat komunikasilainya. Food and Baverage yaitu
departemen yang menangani makan danminuman di hotel, baik untuk tamumaupun untuk karyawan. Engineeringmempunyai tugas mengurusi masalahmesin, listrik, elektronik maintenance.
Security menjaga keamanan dalam areahotel baik pada tamu maupun pada asethotel, dan mengatur parkir kendaraantamu atau pengunjung hotel.
Deskripsi  RekrutmenRekrutmen adalah suatu prosesuntuk menentukan sumber – sumbertenaga kerja yang potensi yang diperlukanperusahaan dan mencari calon karyawandari sumbernya.
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Tabel 3
Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel Rekrutmen   (X1)

No Pernyataan Frekuensi JumlahSS S NT TS STS1 Proses penyeleksiandokumen sangat ketat 13 15 2 0 0 3043,3% 50,0% 6,67% 0,00% 0,00% 100%2 Psikotes dilakukan denganbaik 14 11 3 2 0 3046,7% 36,7% 10,0% 6,67% 0,00% 100%3 Pelaksanaan Tesintelegensi ditangani olehpakarnya 10 19 1 0 0 3033,3% 63,3% 3,33% 0,00% 0,00% 100%4 Tes kepribadian dilakukansangat teliti 15 13 2 0 0 3050,0% 43,3% 6,67% 0,00% 0,00% 100%5 Melakukan tes bakat dankemampuan untukmengukur dan menilaimana yang sesuai denganbidang pekerjaan yangdibutuhkan
9 5 5 10 1 30

30,0% 16,7% 16,7% 33,3% 3,33% 100%6 Tes kesehatandilaksanakan oleh paramedis 8 7 6 9 0 3026,7% 23,3% 20,0% 30,0% 0,00% 100%7 Kondisi fisik berdampakpada penyelesaianpekerjaan 18 12 0 0 0 3060,0% 40,0% 0,00% 0,00% 0,00% 100%8 Metode rekrutmenberpengaruh kepadakinerja 13 14 3 0 0 3043,3% 46,7% 10,0% 0,00% 0,00% 100%9 Pelaksanaan wawancaradilakukan secara objektif 16 13 1 0 0 30
Jumlah 116 109 23 21 1 270

Rata-rata 13 12 3 2 0 30
Persentase 43,3% 40,0

%
10,0

%
6,00

% 00,0% 100%

Berdasarkan tabel rekapitulasijawaban responden tentang variabelrekrutmen di atas, menunjukan bahwasebanyak 13 orang atau sebesar 43,3 %menyatakan sangat setuju, selanjutnyasebanyak 12 orang atau sebesar 40,0 %responden menyatakan setuju,kemudian sebanyak 3 orang atausebesar 10,0 % responden menyatakan

kurang setuju, sebanyak 2 orang atausebesar 6,00 % responden menyatakantidak setuju.
Deskripsi PenempatanPenempatan tenaga kerjamerupakan proses pemberian tugas danpekerjaan kepada tenaga kerja yangtelah lulus seleksi untuk dilaksanakansesuai ruang lingkup yang telah
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ditetapkan serta mampu memper-tanggungjawabkan segala resiko dankemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang,serta tanggung jawabnya.
Tabel 4

Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel Penempatan   (X2)

No Pernyataan Frekuensi JumlahSS S NT TS STS1 Sistem penempatandisesuaikan denganprestasi akademis 10 12 8 0 0 3033,3% 40,0% 26,7% 0,00% 0,00% 100%2 Penempatan kerjadisesuaikan denganpengalaman kerja yangdimiliki 20 10 0 0 0 30
66,7% 33,3% 0,00% 0,00% 0,00% 100%3 Jaminan kesehatan andatelah sesuai 3 7 8 12 0 3010,0% 23,3% 26,7% 40,0% 0,00% 100%4 Penempatan kerja sesuaidengan usia anda saat ini 9 20 1 0 0 3030,0% 66,7% 3,33% 0,00% 0,00% 100%5 Usia sangat berpengaruhterhadap produktivitaskerja yang dihasilkan 10 11 4 5 0 3033,3% 36,7% 13,3% 16,7% 0,00% 100%6 Status perkawinanmenjadi pertimbangandimana anda ditempatkan 13 12 0 3 2 3043,3% 40,0% 0,00% 10,0% 6,67% 100%7 Pekerjaan anda sesuaidengan sikap dan prilaku 16 12 2 0 0 3053,3% 40,0% 6,67% 0,00% 0,00% 100%

Jumlah 81 84 23 20 2 210
Rata-rata 11 12 4 3 0 30

Persentase 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 0,00% 100%Berdasarkan tabel rekapitulasijawaban responden tentang variabelpenempatan di atas, menunjukan bahwasebanyak 11 orang atau sebesar 36,7 %responden menyatakan sangat setuju,selanjutnya sebanyak 12 orang atausebesar 40,0 % responden menyatakansetuju, kemudian sebanyak 4 orang atausebesar 13,3 % responden menyatakannetral, selanjutnya  sebanyak 3 orang atausebesar 10,0 % responden menyatakantidak setuju.

Deskripsi KinerjaKinerja sebagai suatu keadaanyang menunjukkan kemampuanseseorang karyawan dalam menjalankantugas sesuai dengan standar yang telahditentukan oleh organisasi kepadakaryawannya sesuai dengan job
description-nya. Selanjutnya kinerjaadalah suatu kemampuan apa saja yangtelah dicapai serta kualitas kerjakaryawan  untuk memperbaiki danmeningkatkan kerjanya di masa yangakan datang.
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Tabel 5
Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel Kinerja   (Y).

No Pernyataan Frekuensi JumlahSS S NT TS STS1 Motivasi yang diberikanatasan menambahsemangat saudara untuklebih giat bekerja 10 17 3 0 0 30
33,3% 56,7% 10,0% 0,00% 0,00% 100%2 Tugas dan pekerjaansaudara diselesaikandengan baik 7 6 4 10 3 3023,3% 20,0% 13,3% 33,3% 10,0% 100%3 Atasan puas dengan hasilkerja saudara 6 15 9 0 0 3020,0% 50,0% 30,0% 0,00% 0,00% 100%4 Secara keseluruhan sistempenilaian kinerja sangatbaik 9 6 3 12 0 3030,0% 20,0% 10,0% 40,0% 0,00% 100%5 Gaji yang besar memberimotivasi anda bekerja dgbaik 19 11 0 0 0 3063,3% 36,7% 0,00% 0,00% 0,00% 100%6 Anda bekerja sesuaidengan kemampuan yanganda miliki 10 9 11 0 0 3033,3% 30,0% % 0,00% 0,00% 100%

Jumlah 61 64 30 22 3 180
Rata-rata 10 11 5 4 0 30

Persentase 33,3% 36,7% 16,7% 13,3% 0,00% 100%Berdasarkan tabel rekapitulasijawaban responden tentang variabelproduktivitas  kerja di atas,  menunjukanbahwa sebanyak 10 orang atau sebesar33,3 % responden menyatakan sangatsetuju, selanjutnya sebanyak 11 orangatau sebesar 36,7 % respondenmenyatakan setuju, kemudian sebanyak 5orang atau sebesar 16,7 % respondenmenyatakan netral, selanjutnya  sebanyak

4 orang atau sebesar 13,3 % respondenmenyatakan tidak setuju.
Uji Kualitas DataSebelum dilakukan analisis datadengan menggunakan program SPSS,maka terlebih dahulu dilakukan ujikualitas data dan uji asumsi klasik.Berikut tabel tentang hasil ujivaliditas dari butiran-butiranpernyataan responden penelitian:

Tabel 6
Rekapitulasi     Uji      Validitas      untuk      setiap      penyataan

Rekrutmen  (X11-X19), Penempatan     (X21 – X27), dan Kinerja (Y31-Y36)

Variabel Corrected
Item Total Tanda Nilai Ket
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CorrelationRekrutmen   (X1)X11 0,540 > 0,3 ValidX12 0,551 > 0,3 ValidX13 0,353 > 0,3 ValidX14 0,378 > 0,3 ValidX15 0,420 > 0,3 ValidX16 0,441 > 0,3 ValidX17 0,473 > 0,3 ValidX18 0,321 > 0,3 ValidX19 0,546 > 0,3 ValidPenempatan (X2)X21 0,666 > 0,3 ValidX22 0,824 > 0,3 ValidX23 0,809 > 0,3 ValidX24 0,695 > 0,3 ValidX25 0,746 > 0,3 ValidX26 0,338 > 0,3 ValidX27 0,418 > 0,3 ValidKinerja (Y)Y31 0,850 > 0,3 ValidY32 0,592 > 0,3 ValidY33 0,803 > 0,3 ValidY34 0,442 > 0,3 ValidY35 0,373 > 0,3 ValidY36 0,406 > 0,3 ValidBerdasarkan tabel rekapitulasi UjiValiditas untuk setiap pertanyaan di atasdapat di lihat bahwa nilai Corrected Item
Total Correlation atau nilai r hitung untukmasing-masing variabel berada >  0,3. Ini

menunjukkan bahwa data tersebut validkarena memenuhi asumsi uji validitas.Berikut akan dilihatkan tabel tentanghasil uji reliabelitas dari butiran-butiranvariabel penelitian:
Tabel 7

Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Tanda Nilai KeteranganRekrutmen 0,642 > 0,6 ReliabelPenempatan 0,786 > 0,6 ReliabelKinerja 0,759 > 0,6 ReliabelBerdasarkan tabel 7 di atas dapatdiketahui bahwa nilai Cronbach’s Alphauntuk masing-masing variabel berada >0,6. Ini menunjukkan bahwa masing-

masing variabel tersebut reliabel danlayak untuk diuji.Berikut hasil uji normalitas datamodel regresi penelitian:
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Gambar 1
Uji Normalitas

Berdasarkan gambar 1 di atas,dapat diketahui bahwa sebaran databerada di sekitar garis diagonal danmengikuti garis diagonal. Oleh karena itumodel regresi dalam penelitian inimemenuhi asumsi normalitas.Untuk mengetahui apakah hasilestimasi regresi yang dilakukan betul-betul terbebas dari adanya gejala
multikolinearitas, autokorelasi, dan gejala
heterokedastisitas, perlu dilakukanpengujian yang disebut dengan ujiasumsi klasik.Tujuannya adalah untuk mengujiapakah dalam model regresi ada korelasi

antara kesalahan pengganggu padaperiode t dengan pengganggu padaperiode t-1 (sebelum data diurutkanberdasarkan urutan waktu). Modelregresi yang baik adalah regresi yangbebas dari autokorelasi. Pengujian inidilakukan dengan Durbin-Watson Test (
Tabel D-W) dalam pengambilankeputusannya adalah: ( 1) Angka D - W dibawah - 2 berarti ada autokorelasi positif;(2) Angka D - W di antara - 2 sampai  2berarti tidak ada autokorelasi; dan (3)Angka D - W di atas  2 berarti adaautokorelasi negatif.

Tabel 8
Rekapitulasi Uji Autokorelasi

Variabel
Durbin
Watson

Kriteria
Keputusan KeteranganRekrutmen  (X1)Penempatan  (X2) 1.554 Berada di antara – 2sampai  2 Tidak ada autokorelasi

Berdasarkan tabel rekapitulasi ujiautokorelasi di atas, diperoleh nilai D-Wuntuk kedua variabel independensebesar 1.554. Ini menunjukkan bahwanilai D-W berada di antara - 2 sampai 2yang artinya tidak ada autokorelasi,sehingga dapat disimpulkan bahwa tidakada autokorelasi dalam model penelitianini. Uji Heteroskedastisitas bertujuan

untuk menguji apakah dalam modelregresi terjadi ketidaksamaan varians danresidual dari suatu pengamatan yang lain.Model regresi yang baik adalah  tidakterjadi heterokedastisitas. Pengujian inidilakukan dengan melihat pola tertentupada grafik dimana sumbu Y adalah yangtelah diprediksikan dan sumbu X adalahresidual (Y prediksi - Y sesungguhnya)yang telah distandarkan.
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Gambar 2
Uji Heterokedastisitas

Berdasarkan gambar di atas, terlihatbahwa titik-titik menyebar  secara tidakacak, dan membentuk suatu polatertentu, serta tersebar di atas dan diatas angka nol pada sumbu Y. Jadi, dapatdisimpulkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini bebas dari
heteroskedastisitas.Hasil dari perhitungan untukanalisis regresi dari responden dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 9
Rekapitulasi Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized CoefficientsKonstantaRekrutmen  (X1)Penempatan (X2)
B19.1800.0510.161Berdasarkan tabel rekapitulasiregresi linear berganda di atas, makadiperoleh persamaan regresi yangdihasilkan adalah:

Y = 19.180 + 0.051X1 + 0.161X2Berdasarkan persamaan regresi diatas, maka dapat dijelaskan sebagaiberikut: (1) Konstanta sebesar 19.180menyatakan bahwa jika tidak adarekrutmen dan penempatan kerja, makanilai kinerja karyawan pada Hotel OasePekanbaru akan tetap sebesar 19.180; (2)Koefisien regresi sebesar 0.051menyatakan bahwa  setiap penambahan 1nilai rekrutmen, maka akanmeningkatkan  kinerja karyawan padaHotel Oase Pekanbaru sebesar 0.051dengan asumsi  besarnya variabeldependen lainnya adalah tetap; dan (3)Koefisien regresi sebesar 0.161

menyatakan bahwa  setiap penambahan 1nilai penempatan kerja, maka akanmeningkatkan  kinerja karyawan padaHotel Oase Pekanbaru sebesar  0.161dengan asumsi  besarnya variabeldependen lainnya adalah tetap.Pengujian hipotesis yangdigunakan dalam penelitian inimenggunakan Uji Secara Parsial (Uji t),Uji Secara Simultan (Uji F), dan UjiKoefisien Determinasi (R2).Setelah diketahui adanyapengaruh antara variabel independenterhadap variabel dependen secarabersama-sama, selanjutnya adalahdilakukan uji t statistic untuk mengetahuiapakah secara parsial variabelindependen berpengaruh signifikanterhadap variabel dependen. Pengujianini dilakukan dengan membandingkan t
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hitung dengan t tabel dengan tingkatsignifikansi  sebesar 5 % dan degree of
freedom (df) = n – (k +1). Dimana apabilat hitung > t tabel, maka hipotesis diterima,dengan kata lain variabel independen

secara individual memiliki pengaruh yangsignifikan terhadap variabel dependen.Sebaliknya, jika t hitung <    t tabel makahipotesis ditolak.
Tabel 10

Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial  (Uji t)

Variabel T hitung Sig Tanda Alpha (α) Ket Hipotesis

Rekrutmen   (X1) 3.380 0.002 < 0.05 Sig H0 ditolakH1 diterimaPenempatan (X2) 3.437 0.000 < 0.05 Sig H0 ditolakH2 diterimaBerdasarkan tabel 10 di atas,menunjukkan bahwa: (1) VariabelRekrutmen secara parsial berpengaruhsignifikan  terhadap kinerja karyawanpada Hotel Oase Pekanbaru; dan (2)Variabel penempatan kerja secara parsialberpengaruh signifikan  terhadap kinerjakaryawan pada Hotel Oase Pekanbaru.Pengujian ini dilakukan untukmengetahui apakah variabelindependen secara bersama-sama

menjelaskan variabel dependen. Analisauji F dilakukan dengan membandingkan Fhitung dan F tabel. Namun sebelummembandingkan nilai F tersebut, harusditentukan tingkat kepercayaan (1-α) danderajat kebebasan (degree of freedom) = n- (k+1)  agar dapat ditentukan nilaikritisnya. Adapun nilai Alpha yangdigunakan dalam penelitian ini adalahsebesar 0,05.  Adapun hasil uji F dapatdilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 11

Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

F hitung Sig Tanda Alpha (α) Ket Hipotesis20.361 0.0 < 0.05 Sig Ha diterima                     H0 ditolak
Dari tabel 11 di atas, diketahuibahwa nilai F hitung 20.361 atau Sig  0,000< 0.05 yang berarti Ha diterima dan H0ditolak. Hal ini menunjukkan bahwavariabel rekrutmen dan penempatan kerjasecara bersama-sama berpengaruhsignifikan terhadap kinerja karyawanpada Hotel Oase Pekanbaru.

Koefisien Determinasi (R2) adalahsebuah koefisien yang digunakan untukmelihat seberapa besar variabelindependen (rekrutmen dan penem-patankerja) dapat menjelaskan variabeldependennya (kinerja).
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Tabel 12
Rekapitulasi Hasil Pengujian Koefisien Determinasi (R2)

Model R RSquare Adjusted R Square Std. Error of theEstimate Durbin-Watson1 .767a .652 .703 3.16811 1.554a. Predictors: (Constant), Penempatan, Rekrutmenb. Dependent Variable: KinerjaBerdasarkan tabel 12 di atas,diketahui bahwa nilai Korelasi (R) yangdihasilkan adalah sebesar 0.767. Dengandemikian, maka dapat disimpulkan bahwaterdapat hubungan yang erat antaravariabel rekrutmen dan penempatankerja. Hal ini dikarenakan nilai korelasisebesar 0.767 mendekati angka 1.Sedangkan nilai Adjusted R Squaresebesar 0.703. Hal ini menunjukkanbahwa variabel rekrutmen danpenempatan kerja secara keseluruhanmemberikan pengaruh sebesar 70.3 %terhadap kinerja karyawan pada HotelOase Pekanbaru. Sedangkan sisanyasebesar 29,7 % adalah dipengaruhi olehvariabel lain yang tidak di teliti dalampenelitian ini.
SIMPULANBerdasarkan hasil penelitian di atas,maka dapat diambil beberapa kesimpulanyakni Faktor-faktor yang mempengaruhikinerja karyawan pada Hotel OasePekanbaru adalah dipengaruhi olehrekrutmen dan penempatan kerja.Berdasarkan hasil perhitungan Uji F,diketahui bahwa nilai F hitung 20.361 atauSig  0,000 < 0.05 yang berarti Ha diterimadan H0 ditolak. Hal ini menunjukkanbahwa variabel rekrutmen danpenempatan kerja secara bersama-samaberpengaruh signifikan terhadap kinerjakaryawan pada Hotel Oase Pekanbaru.Berdasarkan hasil perhitunganKoefisien Determinasi diperoleh nilaiAdjusted R Square sebesar 0.703. Hal inimenunjukkan bahwa variabel rekrutmendan penempatan kerja secara keseluruhanmemberikan pengaruh sebesar 70.3 %terhadap kinerja karyawan pada Hotel

Oase Pekanbaru. Sedangkan sisanyasebesar 29,7 % adalah dipengaruhi olehvariabel lain yang tidak di teliti dalampenelitian ini.
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