
 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Dalam era persaingan suatu organisasi memiliki kemampuan dalam berbagai 

macam aspek dan merumuskan strategi dalam menghadapi perubahan yang terjadi di 

organisasi baik itu organisasi bisnis pemerintah dan organisasi lainnya diharapkan akan 

menjadi tujuan. Tercapainya tujuan organisasi akan tergantung pada bagaimana 

pegawai dapat mengembangkan kemampuan baik dibidang managerial, hubungan 

antarmanusia maupun teknis operasional. Berbicara tentang pelaksanaan tugas ini, 

maka peranan prestasi kerja adalah sangat menentukan kualitas seseorang Pegawai 

dalam suatu perusahaan/organisasi. 

Menurut pendapat Ralph Barra (dalam Agus Maulana dan Kristina, 1986), 

Sumber Daya yang penting dari suatu organisasi adalah pekerjaanya. Pekerjaan 

merupakan sumber daya yang kaya dan siap digunakan. Dari semua harta kekayaan, 

maka sumber daya manusialah satu-satunya harta yang besar potensinya bagi tingkat 

produktivitasnya. 

Menurut Poster (1985:143) fundamental bagi performance (kinerja diatas rata-

rata untuk jangka panjang merupakan keunggulan bersaing yang berkelanjutan 

(sustainable Competitive Advantage)), keunggulan kopetitif telah dan akan selalu 

menjadi kekuatan pendorong utama bagi sebagian besar pelaku bisnis. 

Dari berbagai pendapat di atas, maka wajarlah apabila manajemen sumber daya 

manusia mendapatkan perhatian yang serius dari pimpinan perusahaan / organisasi 

dalam memberikan pelayanan dan kepuasan yang maksimal kepada masyarakat. Hal 

ini terlihat pada program-program dan kebijakan-kebijakan yang berkaitan dengan 

pengelolaan sumber daya manusia, mulai dari proses penarikan, penempatan 



 

 

pemeliharaan, pengembangan sampai dengan tujuan untuk meningkatkan keandalan 

sumber daya manusia yang merupakan faktor penting dalam organisasi dan bagi 

masyarakat. 

Bagi perusahaan yang bergerak dibidang jasa terdapat hubungan langsung antara 

perusahaan dan pemakaian jasa, melalui Pegawai yang ditempatkan pada posisinya 

masing-masing. Hal ini erat hubungannya dengan kinerja Pegawai (Performance) 

dalam memberikan pelayanan yang terbaik pada perusahaan dan pemakai jasa. 

Disamping itu tujuan penempatan pegawai ini adalah untuk menempatkan orang 

yang tepat dan jabatan yang sesuai dengan minat dan kemampuannya, sehingga sumber 

daya manusia yang ada menjadi produktif. Hal ini sesuai dengan pendapat Memoria 

(1986:73), penempatan pegawai mengandung arti pemberian tugas tertentu kepada 

pekerja agar ia mempunyai kedudukan yang paling baik dan paling sesuai dengan 

didasarkan pada rekruitmen, kualifikasi pegawai dan kebutuhan pribadi. 

Penempatan yang tepat merupakan cara untuk mengoptimalkan kemampuan, 

keterampilan menuju prestasi kerja bagi Pegawai itu sendiri. Hal ini merupakan bagian 

dari proses pengembangan Pegawai (employer development) dengan demikian 

pelaksanaanya harus memperhatikan prinsip efesiensi (kesesuaian antara keahlian yang 

dipersyaratkan dengan dimiliki oleh Pegawai) sebagaimana yang ditulis oleh Milkovich 

dan Boudreau (1994:58) sebagai berikut : oleh karena penempatan Pegawai dari dalam 

dan orientasi / pelatihan Pegawai dipusatkan pada pengembangan Pegawai yang ada 

secara mapan, mereka harus memelihara keseimbangan antara perhatian organisasi 

terhadap efesiensi (kesesuaian optimal antara skill dan tututan) dengan keadilan 

(mempersepsi bahwa kegiatan tersebut adalah adi, sah dan memberikan kesempatan 

merata). 



 

 

Menurut pengamatan penulis, pada saat ini belum ada kebijakan penempatan 

yang baku dan tertulis, terutama yang berkaitan dengan penempatan. Oleh karenannya 

dalam rangka penulisan skripsi ini analisis difokuskan pada Kebijakan Penempatan 

Sumber Daya Manusia Dan Pengaruhnya Terhadap Prestasi Kerja Pegawai di PT 

TASPEN (Persero) Cabang Bandung, yang meliputi semua Pegawai. Bagaimana 

hubungan serta pengaruhnya dengan prestasi kerja pasca penempatan. 

Dalam menganalisis pengisian posisi melalui internal recruitment tidak terlepas 

dari seleksi Pegawai yang akan ditempatkan, karena beberapa kreteria harus dipenuhi 

oleh calon, seperti pendidikan, pengetahuan kerja, keterampilan kerja, dan pengalaman 

kerja.  

Walker (1994:227) menyatakan sebagai berikut : kemampuan individu juga 

merupakan variabel yang penting. Pegawai pekerja keras tanpa memiliki keterampilan, 

kemampuan dan pengetahuan yang memadai tidak akan mencapai banyak kemajuan 

dalam pekerjaanya. 

Sumber daya yang dimiliki organisasi dan fungsi management sebenarnya dalam 

rangka untuk melaksanakan kebijaksanaan dan tujuan organisasi. Sumber daya yang 

paling esesial yang dimiliki organisasi adalah sumber daya manusia, sebagaimana 

ditulis Werther and Davis (1996:179) mengartikan bahwa : sumber daya manusia 

menggambarkan bahwa manusia/Pegawai memberikan kontribusi terhadap tujuan 

organisasi. 

Dengan demikian suatu organisasi harus memikirkan apabila sumber daya 

manusia mampu memberikan kontribusi kepada organisasi, mereka penting bagi 

organisasi untuk memberikan kebijakan dan keputusan yang berkaitan dengan 

penghargaan Pegawai atas kontribusi yang diberikan. 



 

 

Atas dasar uraian tersebut di atas, maka penulis tertarik untuk mengkaji lebih 

mendalam yang diformulasikan dalam judul penelitian : “PENGARUH 

PENEMPATAN JABATAN TERHADAP PRESTASI KERJA PEGAWAI PADA 

PT TASPEN (PERSERO) KANTOR CABANG UTAMA BANDUNG”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, maka 

permasalahan- permasalahan yang dapat diidentifikasi sebagai berikut : 

1. Tingkat kesadaran pegawai terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi 

penempatan jabatan masih kurang. 

2. Bimbingan atau pembinaan atasan terhadap pegawai masih kurang efektif. 

3. Motivasi pegawai dalam meningkatkan produktivitas kerja masih kurang. 

4. Kurangnya partisipasi atasan dalam upaya meningkatkan prestasi kerja. 

Berdasarkan identifikasi tersebut pernyataan masalah lainnya adalah prestasi 

kerja pegawai belum optimal diduga antara lain karena penempatan jabatan belum 

efektif. 

1.3 Rumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas maka penulis merumuskan masalah 

sebagai berikut : 

1. Seberapa besar pengaruh pengetahuan terhadap prestasi kerja pegawai di PT. 

TASPEN (Persero) Cabang Bandung. 

2. Seberapa besar pengaruh kemampuan kerja terhadap prestasi kerja pegawai di 

PT. TASPEN (Persero) Cabang Bandung. 

3. Seberapa besar pengaruh sikap kerja terhadap prestasi kerja pegawai di PT. 

TASPEN (Persero) Cabang Bandung. 



 

 

4. Seberapa besar pengaruh pengetahuan, kemampuan, dan sikap terhadap 

prestasi kerja pegawai di PT. TASPEN (Persero) Cabang Bandung. 

1.4 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penulisan ini adalah untuk mengetahui: 

1. Pengaruh kesesuaian pengetahuan terhadap prestasi kerja pegawai di PT. 

TASPEN (Persero) Cabang Bandung. 

2. Pengaruh kesesuaian kemampuan terhadap prestasi kerja pegawai di PT. 

TASPEN (Persero) Cabang Bandung. 

3. Pengaruh kesesuaian sikap terhadap prestasi kerja pegawai di PT. TASPEN 

(Persero) Cabang Bandung. 

4. Pengaruh kesesuaian pengetahuan, kemampuan dan sikap terhadap prestasi 

kerja pegawai di PT. TASPEN (Persero) Kantor Cabang Utama Bandung. 

1.5    Kegunaan Penelitian 

Adapun kegunaan yang ingin dicapai yaitu berupa kegunaan teoritis dan 

kegunaan praktis: 

1.5.1 Kegunaan Teoritis 

Kegunaan penelitian secara teoritis untuk mengembangkan teori tentang 

manajemen sumber daya manusia khususnya tentang penempatan jabatan dan prestasi 

kerja. 

1.5.2 Kegunaan Praktis 

a. Bagi penulis hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan yang 

lebih luas lagi. 

b. Bagi lembaga hasil penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan untuk 

mengembangkan ilmu Administrasi Negara. 



 

 

c. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan masukan 

yang positif kepada Atasan guna mencapai Prestasi Kerja Pegawai PT. Taspen 

(Persero) Cabang Bandung yang maksimal. 

d. Kegiatan penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi para 

pegawai dalam menjalankan program. 

 

1.6 Kerangka Pemikiran 

1.6.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Henry Simamora (dalam Buku M. Hasibuan, 2004:162), manajemen 

sumber daya manusia adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 

pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota organisasi atau 

kelompok bekerja. MSDM juga menyangkut desain dan implementasi sistem 

perencanaan, penyusunan personalia, pengembangan karyawan, pengelolaan karir, 

evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan hubungan perburuhan yang mulus. 

Didalam memahami berbagai permasalahan dalam manajemen sumber daya 

manusia dan sekaligus dapat menentukan cara pemecahannya perlu diketahui lebih 

dahulu model-model yang digunakan oleh perusahaan kecil tidak bisa menerapkan 

model yang biasa digunakan oleh perusahaan besar. Untuk menyusun berbagai aktifitas 

manajemen sumber daya manusia ada 6 (enam) model manajemen sumber daya 

manusia, yaitu: 

a. Model Klerikal 

b. Model Hukum 

c. Model Finansial 

d. Model Manajerial 



 

 

e. Model Humanistik 

f. Model Ilmu Perilaku 

 

 

1.6.2 Penempatan Jabatan 

Menurut Sastrohadiwiryo (2002:162) penempatan jabatan adalah proses 

pemberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan yang lulus seleksi untuk dilaksanakan 

sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu mempertanggungjawabkan 

segala resiko dan kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, 

wewenang serta tanggung jawab. Sedangkan menurut Melayu S.P Hasibuan (2001:63) 

mengemukakan penempatan karyawan adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu 

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

membutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan authority kepada orang tersebut. 

Sikula (1981:196) mengemukakan placement means matching or fitting a persons 

qualifications and jobs requirement (penempatan berarti menyesuaikan atau 

mencocokan kualifikasi individu dengan tuntutan pekerjaan). 

Menurut Bernardin dan Russel (1993:111) dimensi yang harus dipenuhi dalam 

pelaksanaan penempatan karyawan antara lain: 

1. Pengetahuan: Merupakan suatu kesatuan informasi terorganisir yang biasanya 

terdiri dari sebuah fakta atau prosedur yang diterapkan secara langsung 

terhadap kinerja. Sebuah fungsi pengetahuan seseorang dapat diperoleh 

melalui pendidikan formal, pendidikan informal, membaca buku dan lain-lain. 

Pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan diharapkan dapat membantu dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya, oleh karena itu 



 

 

pegawai dituntut untuk memiliki pengetahuan yang sesuai dengan 

pekerjaannya. 

2. Kemampuan: Menunjukan kesanggupan, kecakapan seseorang untuk 

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Setiap 

pekerjaan menuntuk pengetahuan, kemampuan dan sikap tertentu. 

Kemampuan sangat penting karena bertujuan untuk mengukur prestasi kerja 

pegawai, maksudnya dapat mengukur sejauh mana karyawan bisa sukses 

dalam melakukan tugas dan pekerjaannya. Hal ini berkaitan dengan kenyataan 

bahwa setiap jenis pekerjaan menuntut pengetahuan, kemampuan, dan sikap 

tertentu agar dapat melakukan pekerjaan dengan baik yang akan berpengaruh 

terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai tersebut. 

3. Sikap: Sikap merupakan pernyataan evaluatif yang baik dan menguntungkan, 

hal ini menyangkut mengenai objek, orang atau peristiwa dimana sikap dapat 

mencerminkan bagaimana seseorang merasakan sesuatu (misalnya benar, 

salah, setuju, tidak setuju). 

1.6.3 Prestasi Kerja 

 Prestasi kerja karyawan dapat terus meningkat dari waktu ke waktu sehingga 

tujuan dan sasaran perusahaan dapat tercapai. Menurut Mangkunegara (2000:67), 

prestasi kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang 

diberikan kepadanya.  

Pengertian prestasi kerja disebut juga sebagai kinerja atau dalam bahasa Inggris 

disebut dengan performance. Menurut Ruki (2002:15) pada prinsipnya, ada istilah lain 

yang lebih menggambarkan pada “prestasi” dalam bahasa Inggris yaitu kata 

“achievement”. Tetapi karena kata tersebut berasal dari kata “to achieve” yang berarti 



 

 

“mencapai”, maka dalam bahasa Indonesia sering diartikan menjadi “pencapaian” atau 

“apa yang dicapai”.  

Sesuai dengan analisis dimensi penilaian prestasi kerja yang diinginkan dalam 

penelitian ini, maka tidak semua proses penilaiannya yang telah disebutkan sebelumnya 

dilibatkan, akan tetapi dibatasi pada proses penilaian perilaku (behavioral). Menurut 

As’ad (1991:27), hal ini merupakan tahapan yang sebelumnya menggunakan skala 

penilaian, yaitu memformulasikan terlebih dahulu faktor-faktor dari sifat dan 

karakteristik pekerja ke dalam bentuk perilaku yang dapat diukur. 

 Mangkunegara (2000:69), berpendapat penilaian prestasi kerja karyawan  adalah 

suatu proses penilaian prestasi kerja yang dilakukan pemimpin  perusahaan secara 

sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan  kepadanya.  

 Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja 

adalah suatu alat yang digunakan untuk menilai prestasi karyawan yang mencakup 

kualitas dan kuantitas hasil kerja kerja karyawan yang bersangkutan yang kemudian 

dievaluasi sehingga mempengaruhi kebijakan selanjutnya. 

 Untuk menjamin keberhasilan dalam penilaian prestasi kerja sebelumnya harus 

ditetapkan dulu faktor-faktor yang hendak dinilai dalam penilaian prestasi kerja. 

Menurut Darma (2001:253), penilaian prestasi kerja karyawan didasarkan atas kualitas, 

kuantitas, dan ketepatan waktu. 

 

1. Kualitas 

 Adalah mutu kerja yang dihasilkan.  Menurut Champion Paper and Fibre 

Compony dalam Flippo (1984:250) kualitas berkaitan dengan ketepatan, keterampilan, 

ketelitian dan kerapian. 



 

 

2. Kuantitas 

 Adalah jumlah dan waktu pekerjaan yang harus diselesaikan. Pengukuran ini 

melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan (jumlah yang 

dihasilkan) serta kecepatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

3. Ketepatan waktu 

 Adalah sejauhmana ketepatan waktu karyawan dalam melakukan  pekerjaan. 

Teori tersebut juga dikuatkan oleh Dale Yoder dalam Dessler (1992:515) yang 

menyebutkan bahwa kualitas dan kuantitas diperlukan dalam penilaian prestasi kerja. 

Kualitas berkenaan dengan akurasi dan ketelitian. Sedangkan kuantitas meliputi 

volume keluaran dan kontribusi karyawan.Berikut merupakan gambar paradigma 

penelitian dan gambar kerangka pemikiran. 

 

 

 

 

a. Model Penelitian 

 

 

Gambar 1.1 Model Penelitian 

1.7 Hipotesis 
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Hipotesis menurut Suharsimi Arikunto (2006:71) adalah alternatif dugaan 

jawaban yang dibuat oleh peneliti baik problematika yang diajukan dalam 

penelitiannya”. Dugaan jawaban tersebut merupakan kebenaran yang sifatnya 

sementara, yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan melalui 

penelitian. Dengan kedudukannya itu maka hipotesis dapat berubah menjadi kebenaran, 

akan tetapi juga dapat tumbang sebagai kebenaran. 

Hal senada  juga  dikemukakan Sugiyono (2011:70) yang  mengatakan bahwa:  

“Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 

dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. 

Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-

fakta yang empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi  hipotesis juga 

dapat dinyatakan sebagai jawabaan teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, 

belum jawaban empirik”. 

Bentuk hipotesis yang akan diajukan dalam penelitian ini adalah hipotesis 

asosiatif. Hipotesis asosiatif adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

asosiatif, yaitu yang menanyakan hubungan antara dua variable atau lebih.  

1.7.1 Rumusan Masalah Asosiatif 

Adakah pengaruh antara kesesuaian pengetahuan yang mempengaruhi 

Penempatan Jabatan  terhadap Prestasi Kerja Pegawai di PT. TASPEN (Persero) 

Cabang Bandung. 

1.7.2 Hipotesis Penelitian 

Terdapat pengaruh antara implementasi faktor-faktor yang mempengaruhi 

penempatan jabatan dengan peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen (Persero) 

Cabang Bandung. 



 

 

1.7.3 Hipotesi Statistik 

Ho : 𝜌 = 0, Tidak ada pengaruh antara antara faktor-faktor yang mempengaruhi 

penempatan jabatan terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen 

(Persero) Cabang Bandung. 

Ha  : 𝜌 ≠ 0, Terdapat pengaruh antara faktor-faktor yang mempengaruhi penempatan 

kerja terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen (Persero) Cabang 

Bandung. 

Atas dasar kerangka berpikir yang telah dijelaskan sebelumnya, maka 

dirumuskan hipotesis asosiatif penelitian, yakni : 

a) Ho : 𝜌 = 0,  Tidak ada pengaruh kesesuaian pengetahuan dalam penempatan kerja 

terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen (Persero) Cabang 

Bandung. 

Ha  : 𝜌 ≠ 0, Adanya pengaruh kesesuaian pengetahuan dalam penempatan kerja 

terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen (Persero) Cabang 

Bandung. 

b) Ho : 𝜌 = 0, Tidak ada pengaruh kesesuaian kemampuan dalam penempatan kerja 

terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen (Persero) Cabang 

Bandung. 

Ha  : 𝜌 ≠ 0, Adanya pengaruh kesesuaian kemampuan dalam penempatan kerja 

terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen (Persero) Cabang 

Bandung. 

c) Ho : 𝜌 = 0, Tidak ada pengaruh kesesuaian sikap dalam penempatan kerja 

terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen (Persero) Cabang 

Bandung. 



 

 

Ha  : 𝜌 ≠ 0, Adanya pengaruh kesesuaian sikap dalam penempatan kerja 

terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai di PT. Taspen (Persero) Cabang 

Bandung.  

 



 

 

 


