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Abstract The aim of this research is to measure the influence of Recruitment and Work Experience on Job 
Performance, with Job Placement as an Intervening Variable, at Level III Dr. Hospital. Reksodiwiryo Padang. 
The population is all employees, with a sample of 64 respondents using quantitative and survey methods. Data 
was collected through questionnaires. Analysis uses Structural Equation Modeling (SEM) with Partial Least 
Square (PLS). The results show a fairly good influence, with Recruitment not being significant on Job 
Performance, while Work Experience has a positive and significant influence on Job Placement and Job 
Performance. Another finding is that Recruitment is not significant to Job Placement, and Work Experience is not 
significant to Job Placement through Job Performance. In conclusion, Work Experience has a significant impact 
in improving Job Placement and Job Performance at Dr. Hospital. Reksodiwiryo Padang. 
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Abstrak Tujuan penelitian ini adalah untuk mengukur pengaruh Recruitment dan Pengalaman Kerja terhadap 
Prestasi Kerja, dengan Penempatan Kerja sebagai Variabel Intervening, di Rumah Sakit Tingkat III Dr. 
Reksodiwiryo Padang. Populasi adalah seluruh karyawan, dengan sampel 64 responden menggunakan metode 
kuantitatif dan survei. Data dikumpulkan melalui kuesioner. Analisis menggunakan Structural Equation Modeling 
(SEM) dengan Partial Least Square (PLS). Hasil menunjukkan pengaruh yang cukup baik, dengan Recruitment 
tidak signifikan terhadap Prestasi Kerja, sementara Pengalaman Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Penempatan Kerja dan Prestasi Kerja. Temuan lain adalah bahwa Recruitment tidak signifikan terhadap 
Penempatan Kerja, dan Pengalaman Kerja tidak signifikan terhadap Penempatan Kerja melalui Prestasi Kerja. 
Kesimpulannya, Pengalaman Kerja memiliki dampak yang signifikan dalam meningkatkan Penempatan Kerja 
dan Prestasi Kerja di Rumah Sakit Dr. Reksodiwiryo Padang. 
 
Kata Kunci: Recruitment; Pengalaman Kerja; Prestasi kerja; Penempatan Kerja. 
 
PENDAHULUAN  

Manusia sebagai sumber daya utama dalam organisasi memiliki peran yang sangat vital 

dalam mencapai tujuan dan mempertahankan keberlangsungan operasional. Mereka tidak 

hanya merupakan faktor produksi, tetapi juga memiliki dimensi emosional, kognitif, dan sosial 

yang memengaruhi dinamika organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks rumah sakit, di 

mana pelayanan kesehatan menjadi fokus utama, peran karyawan menjadi sangat penting 

dalam menyediakan perawatan yang berkualitas dan aman bagi pasien. Oleh karena itu, 

manajemen sumber daya manusia (SDM) menjadi aspek yang sangat krusial dalam 

mengoptimalkan potensi karyawan dan mencapai tujuan organisasi (Hutasoit et al., 2022). 

Prestasi kerja menjadi indikator utama dalam mengevaluasi kontribusi individu 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Di Rumah Sakit Tingkat III Dr. Reksodiwiryo Padang, 

meskipun prestasi kerja telah mencapai tingkat yang memadai, masih terdapat ruang untuk 

peningkatan lebih lanjut. Pengamatan lapangan menunjukkan bahwa sebagian karyawan masih 
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terlalu bergantung pada arahan langsung dari atasan, yang dapat menghambat inisiatif dan 

kreativitas mereka. Oleh karena itu, penting untuk memahami lebih dalam faktor-faktor yang 

memengaruhi prestasi kerja karyawan di rumah sakit ini, agar dapat mengidentifikasi strategi 

yang efektif untuk meningkatkan kinerja mereka (Prasetya et al., 2018). 

Pengalaman kerja dan proses rekrutmen merupakan dua faktor kunci yang berpengaruh 

pada prestasi kerja karyawan. Pengalaman kerja mencerminkan tingkat pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki oleh karyawan, sementara proses rekrutmen memastikan bahwa 

karyawan yang dipilih sesuai dengan kebutuhan dan nilai-nilai organisasi. Selain itu, 

penempatan kerja yang tepat juga sangat penting dalam memastikan bahwa karyawan 

ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan bakat, kemampuan, dan minat mereka, sehingga 

memaksimalkan potensi dan kontribusi mereka (Yuzarni et al., 2022). 

Sejumlah penelitian sebelumnya telah menyoroti hubungan antara pengembangan karir, 

penempatan karyawan, dan prestasi kerja. Hasil-hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

faktor-faktor ini secara signifikan memengaruhi prestasi kerja karyawan di berbagai konteks 

organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mendalami pemahaman tentang 

bagaimana pengaruh penempatan karyawan dan pengembangan karir terhadap prestasi kerja 

karyawan di Rumah Sakit Tingkat III Dr. Reksodiwiryo Padang (Martias, 2021). 

Dalam menghadapi tuntutan akan pelayanan kesehatan yang semakin kompleks dan 

dinamis, rumah sakit harus mampu mengelola SDM mereka dengan efektif (Afriana, 2021). 

Hal ini melibatkan proses rekrutmen yang cermat untuk mendapatkan karyawan yang 

berkualitas, penempatan kerja yang sesuai dengan kemampuan dan minat individu, serta 

pengembangan karir yang berkelanjutan untuk meningkatkan kompetensi dan motivasi 

karyawan. Dengan memahami interaksi antara faktor-faktor ini, rumah sakit dapat 

mengoptimalkan potensi karyawan mereka dan meningkatkan kualitas layanan yang mereka 

berikan kepada pasien (Mihat et al., 2020). 

Tantangan utama dalam manajemen SDM di rumah sakit adalah memastikan bahwa 

karyawan memiliki motivasi intrinsik yang tinggi dan merasa terlibat secara maksimal dalam 

melaksanakan tugas mereka. Hal ini dapat dicapai melalui pengembangan sistem penghargaan 

dan pengakuan yang sesuai, pembinaan komunikasi yang efektif antara manajemen dan 

karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan 

perkembangan individu (Yani & Suyarti, 2023). Dengan demikian, karyawan akan merasa 

dihargai dan termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik mereka bagi kesuksesan rumah 

sakit (Dewi et al., 2021). 
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Selain itu, perlu juga diperhatikan bahwa dalam konteks rumah sakit, karyawan sering 

kali berhadapan dengan tekanan dan tantangan yang tinggi, seperti beban kerja yang berat, 

tuntutan waktu yang ketat, dan kebutuhan untuk berinteraksi dengan berbagai jenis pasien dan 

rekan kerja. Oleh karena itu, manajemen harus memastikan bahwa karyawan diberikan 

dukungan yang cukup untuk mengatasi stres dan menjaga kesehatan fisik dan mental mereka. 

Program kesejahteraan karyawan, seperti layanan konseling, fasilitas olahraga, dan kegiatan 

rekreasional, dapat membantu meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan 

(Nurwahyuni et al., 2020). 

Dalam konteks ini, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang 

berharga bagi praktisi dan pengambil keputusan dalam rumah sakit, serta organisasi kesehatan 

lainnya, untuk mengoptimalkan manajemen SDM mereka dan meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. Dengan memahami hubungan yang kompleks antara pengembangan karir, 

penempatan karyawan, dan prestasi kerja, rumah sakit dapat mengambil langkah-langkah 

strategis yang tepat untuk meningkatkan kualitas layanan kesehatan yang mereka berikan 

kepada masyarakat. Oleh karena itu, penelitian ini memiliki relevansi yang signifikan dalam 

konteks pengembangan praktik manajemen SDM yang berkelanjutan dan efektif di sektor 

kesehatan (Sudiantini & Saputra, 2022). 

 

METODOLOGI 

Penelitian ini menggunakan berbagai teknik pengumpulan data yang telah disusun 

secara sistematis untuk memastikan kevalidan dan keakuratan data yang diperoleh. Teknik-

teknik tersebut meliputi: 

1. OBSERVASI 

Observasi dilakukan untuk mengamati dan mencatat secara sistematis gejala yang 

tampak dalam objek penelitian, yaitu Rumah Sakit Dr. Reksodiwiryo Padang. Dengan teknik 

ini, peneliti dapat memperoleh pemahaman yang mendalam tentang situasi dan kondisi di 

rumah sakit tersebut. 

2. WAWANCARA 

Wawancara digunakan untuk mendapatkan data secara lisan dari responden, seperti 

manajer, supervisor, atau karyawan rumah sakit. Wawancara dilakukan secara mendalam 

untuk memperoleh informasi yang detail dan valid tentang pengaruh Recruitment dan 

Pengalaman Kerja terhadap Prestasi Kerja, dengan Penempatan Kerja sebagai variabel 

intervening. 



 
 
 

Pengaruh Recruitment dan Pengalaman Kerja Terhadap Prestasi Kerja Dengan Penempatan  
Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Rumah Sakit Tingkat III Dr. Reksodiwiryo Padang 

100      JURIMBIK - VOL. 4 NO. 1 FEBRUARI 2024  
 

3. KUESIONER ATAU ANGKET 

Kuesioner atau angket digunakan untuk mengumpulkan data dari karyawan rumah sakit 

sebagai responden. Kuesioner berisi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis yang 

dirancang untuk mengukur persepsi dan pengalaman responden terkait variabel-variabel yang 

diteliti. 

4. ANALISIS DOKUMEN 

Analisis dokumen dilakukan untuk menganalisis isi dokumen-dokumen yang relevan 

dengan penelitian, seperti kebijakan rekrutmen, data kinerja karyawan, dan laporan-laporan 

internal rumah sakit. Hal ini bertujuan untuk mendukung temuan dan kesimpulan penelitian. 

Setelah data terkumpul, dilakukan analisis data menggunakan metode Structural 

Equation Modeling (SEM) dengan program Partial Least Square 3.0 (PLS). PLS merupakan 

model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang menggunakan pendekatan 

berdasarkan variance atau component based structural equation modeling.  

Selain itu, analisis statistik deskriptif juga digunakan untuk menggambarkan 

karakteristik masing-masing variabel penelitian. Hal ini meliputi penyajian data ke dalam tabel 

distribusi frekuensi, perhitungan nilai rata-rata, skor total, dan tingkat pencapaian responden 

(TCR), serta interpretasi hasil analisis. Analisis deskriptif ini bertujuan untuk memberikan 

gambaran yang jelas mengenai kondisi atau peristiwa yang diamati dalam penelitian ini. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

HASIL  

Pada bagian ini mengenai hasil penelitian serta analisis data yang telah terkumpul 

melalui penyebaran kuesioner yang penulis lakukan dari minggu terakhir Desember 2023 

samapai dua minggu pertama bulan Januari 2023. Penulis akan menganalisis data yang telah 

terkumpul sesuai dengan pokok permasalahan yang dipaparkan. Responden dalam penelitian 

ini adalah pada perawat Rumah Sakit Dr. Reksodiwiryo Padang yang berpartisipasi dalam 

penelitian ini. Hasil pengumpulan data berupa kuesioner yang berhasil diterima kembali adalah 

sebagai berikut. 

Tabel 1. Hasil Pencapaian Kuisioner 

 

Sumber: Data Primer, 2024 
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Berdasrkan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan Rumah Sakit Dr. 

Reksodiwiryo Padang sebanyak 64 kuesioner. Dari 64 tersebut yang memberikan tanggapan 

terhadap kuesioner penelitian ini 64 tanggapan. Jadi, data yang diolah oleh penulis dalam 

penyebaran kuesioner kepada karyawan Rumah Sakit Dr. Reksodiwiryo Padang berjumlah 64 

responden. Selanjutnya dapat diperincikan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir 

dan lama bekerja. 

Berdasarkan Jenis Kelamin 

  Hasil analisis karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat disajikan 

sebagai berikut: 

Tabel 2. Tingkat Pencapaian Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Sumber: Data Primer, 2024 

Dari tabel 2 di atas menunjukkan bahwa responden yang diambil sampel penelitian 

terdapat laki-laki sebanyak 9 orang (15%) dan perempuan sebanyak 55 orang (86%). Hal ini 

menunjukkan bahwa jumlah responden jenis kelamin perempuan lebih banyak dari jumlah 

jenis kelamin laki-laki, dengan selisih 46 orang karyawan pada Rumah Sakit Dr. Reksodiwiryo 

Padang. 

Berdasarkan Usia 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, karakteristik responden berdasarkan usia 

dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 3. Tingkat Capaian Responden Berdasarkan Usia 

 

Sumber: Data Primer, 2024 

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa dari 64 responden yang diambil sebagai sampel 

penelitian terdapat responden yang berusia 21-30 tahun sebanyak 35 orang (55%), 31-40 tahun 

sebanyak 27 orang (42%), dan >40 tahun sebanyak 2 0rang (3%). Hal ini menunjukkan bahwa 

mayoritas usia responden pada Rumah Sakit Dr. Reksodiwiryo Padang adalah 21-30 tahun. 

Berdasarkan Pendidikan 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, karakteristik responden berdasarkan 

pendidikan dapat disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4. Tingkat Capaian Responden Berdasarkan Pendidikan 

 

Sumber: Data Primer, 2024 

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa dari 64 responden yang diambil sebagai sampel 

penelitian terdapat responden yang berpendidikan terakhir D3 sebanyak 27 orang (43%) dan 

S1 sebanyak 37 orang (57%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pendidikan terakhir 

responden pada Rumah Sakit Dr. Reksodiwiryo Padang adalah S1. 

Berdasarkan Lama Bekerja 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, karakteristik responden berdasarkan lama 

bekerja dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 5. Tingkat Capaian Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 

Sumber: Data Primer, 2024 

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa dari 64 responden yang diambil sebagai sampel 

penelitian terdapat responden yang lama bekerja 0-5 tahun sebanyak 29 orang (45%), 6-10 

tahun sebanyak 22 orang (35%), 11-15 tahun sebanyak 11 orang (17%) dan >15 tahun sebanyak 

2 orang (3%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas lama bekerja responden Rumah Sakit Dr. 

Reksodiwiryo Padang adalah 0-5 tahun. 

Distribusi Frekuensi Jawaban Responden terhadap Instrumen Pernyataan Variabel 

Prestasi Karyawan (Y) 

Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang pernyataan Prestasi Karyawan 

(Y), terlihat bahwa distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut tampak pada tabel 

dibawah ini: 

Tabel 6. Distribusi Skor Tingkat Capaian Responden Prestasi Kerja (Y) 

 

Sumber: Data Primer, 2024 
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Berdasarkan tabel 6 dapat dilihat bahwa distribusi frekuensi jawaban responden 

terhadap instrumen pernyataan variabel prestasi kerja karyawan mayoritas responden 

menjawab kriteria “Baik”. 

Distribusi Frekuensi Jawaban Responden terhadap Instrumen Pernyataan Variabel 

Recruitment (X1) 

Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang pernyataan terlihat bahwa 

distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut tampak pada Variabel Recruitment (X1) 

tabel dibawah ini: 

Tabel 7. Distribusi Skor Tingkat Capaian Responden Recruitment (X1) 

 

Sumber: Data Primer, 2024 

Berdasarkan tabel 7 dapat dilihat bahwa distribusi frekuensi jawaban responden 

terhadap instrumen pernyataan variabel recruitment mayoritas responden menjawab kriteria 

“Baik”. 

Distribusi Frekuensi Jawaban Responden terhadap Instrumen Pernyataan Variabel 

Pengalaman Kerja (X2) 

Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang pernyataan terlihat bahwa 

distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut tampak pada Variabel  Pengalaman Kerja 

(X2) tabel dibawah ini: 

Tabel 8. Distribusi Skor Tingkat Capaian Responden Pengalaman Kerja (X2) 

 

Sumber: Data Primer, 2024 



 
 
 

Pengaruh Recruitment dan Pengalaman Kerja Terhadap Prestasi Kerja Dengan Penempatan  
Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Rumah Sakit Tingkat III Dr. Reksodiwiryo Padang 

104      JURIMBIK - VOL. 4 NO. 1 FEBRUARI 2024  
 

Berdasarkan tabel 8 dapat dilihat bahwa distribusi frekuensi jawaban responden 

terhadap instrumen pernyataan variabel pengalaman kerja mayoritas responden menjawab 

kriteria “Baik”. 

Distribusi Frekuensi Jawaban Responden terhadap Instrumen Pernyataan Variabel 

Penempatan Kerja (Z) 

Berdasarkan data yang terkumpul dari kuesioner tentang pernyataan terlihat bahwa 

distribusi frekuensi dari item-item variabel tersebut tampak pada Variabel  Penempatan Kerja 

(Z) tabel dibawah ini: 

Tabel 9. Distribusi Skor Tingkat Capaian Responden Penempatan Kerja (Z) 

 

Sumber: Data Primer, 2024 

Berdasarkan tabel 9 dapat dilihat bahwa distribusi frekuensi jawaban responden 

terhadap instrumen pernyataan variabel penempatan kerja mayoritas responden menjawab 

kriteria “Baik”. 

Pengujian Outer Model (Convergent Validity) 

Berdasrkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh 

nilai korelasi antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut: 

 

Gambar 1. Hasil Pengujian Outer Model Sebelum Dieliminasi 

Pada tahap pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,60 dianggap tidak memadai atau 

tidak dapat diterima. Dalam penelitian ini nilai-nilai convergent validity yang dapat diterima 

>0,70. Jadi, ada beberapa indikator yang harus dieliminasi karena terdapat nilai <0,70. 
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Gambar 2. Hasil Pengujian Outer Model Sesudah Dieliminasi 

Pernyataan yang dieliminasi antara lain variabel prestasi kerja (Y) : Y1, Y2, Y4, Y6, 

Y7, Y9. Variabel recruitment (X1) : X1.6, X1.7, X1.8, X1.9. Variabel pengalaman kerja (X2) 

: X2.1, X2.2, X2.3, X2.5, X2.6, X2.10.  Variabel (Z) : Z1, Z2, Z3, Z4, Z9, Z10. 

A. Pengujian Outer Model (Convergent Validity) Prestasi Keja (Y) 

Berdasarkan pengujian outer model pada algoritma PLS didapatkan hasil pengujian 

convergent validity sebagai berikut: 

 

Gambar 3. Outer Loading Prestasi Kerja 

Dari gambar diatas dapat dilihat nilai outer loading yang valid sesuai dengan nilai 

convergent validity pada tabel dibawah ini: 

Tabel 10. Outer Loading Prestasi Kerja 

 

Sumber: Olahan SmartPLS 

Dalam penelitian ini batasan nilai-nilai convergent validity > 0,70 dengan demikian 

seluruh indikator prestasi kerja valid karena memiliki nilai-nilai convergent validity > 0,70. 

B. Pengujian Outer Model (Convergent Validity) Recruitment (X1) 

Berdasarkan pengujian outer model pada algoritma PLS didapatkan hasil pengujian 

convergent validity sebagai berikut: 
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Gambar 4. Outer Loading Recruitment 

Dari gambar diatas dapat dilihat nilai outer loading yang valid sesuai dengan nilai 

convergent validity pada tabel dibawah ini: 

Tabel 11. Outer Loading Recruitment 

 

Sumber: Olahan SmartPLS 

Dalam penelitian ini batasan nilai-nilai convergent validity > 0,70 dengan demikian 

seluruh indikator recruitment valid karena memiliki nilai-nilai convergent validity > 0,70. 

C. Pengujian Outer Model (Convergent Validity) Pengalaman Kerja (X2) 

Berdasarkan pengujian outer model pada algoritma PLS didapatkan hasil pengujian 

convergent validity sebagai berikut: 

 

Gambar 5. Outer Loading Pengalaman Kerja (X2) 

Dari gambar diatas dapat dilihat nilai outer loading yang valid sesuai dengan nilai 

convergent validity pada tabel dibawah ini: 

Tabel 12. Outer Loading Pengalaman Kerja 

 

Sumber: Olahan SmartPLS 

Dalam penelitian ini batasan nilai-nilai convergent validity > 0,70 dengan demikian 

seluruh indikator pengalaman kerja valid karena memiliki nilai-nilai convergent validity > 

0,70. 
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D. Pengujian Outer Model Convergent Validity Penempatan Kerja (Z) 

Berdasarkan pengujian outer model pada algoritma PLS didapatkan hasil pengujian 

convergent validity sebagai berikut: 

 

Gambar 6. Outer Loading Penempatan Kerja (Z) 

Dari gambar diatas dapat dilihat nilai outer loading yang valid sesuai dengan nilai 

convergent validity pada tabel dibawah ini: 

Tabel 13. Outer Loading Penempatan Kerja 

 

Sumber: Olahan SmartPLS 

Dalam penelitian ini batasan nilai-nilai convergent validity > 0,70 dengan demikian 

seluruh indikator penempatan kerja valid karena memiliki nilai-nilai convergent validity > 

0,70. 

Pengujian Inner Model 

Proses pengujian selanjutnya dalah pengujian inner model atau model struktural yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antar konstruk sebagaimana yang telah dihipotesiskan. 

Model struktural dievaluasi dengan memperhatikan nilai R-square untuk konstruk endogen dari 

pengaruh yang diterimanya dari konstruk eksogen. Berikut model struktural hasil uji dengan 

menggunakan SmartPLS:  

 

Gambar 7. Hasil Pengujian Inner Model 
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Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian 

ini yaitu pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik 

secara langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis 

pada penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan 

dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka 

H0 ditolak. Dan jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima. 

Berikut hasil output SmartPLS, yang menggambarkan output estimasi untuk pengujian model 

struktural. 

Tabel 14. Hasil Path Coefficient 

 

Sumber: Olahan SmartPLS 

Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS pada tabel diatas terlihat hasil pengujian 

hipotesis penelitian dimulai dari hipotesis dua dan tiga diterima karena original sampel bernilai 

posistif, t-statistik >1,96 dan P values < 0,05. Dan hiptesis satu, empat dan lima ditolak karena 

t-statistik <1,96 dan P values > 0,05. 

Analisis Jalur 

Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program SmartPLS 

didapatkan hasil analisis jalur yang dapat dilihat dari tabel berikut ini: 

Tabel 15. Hasil Result Path Analysis 

 

Sumber: Olahan SmartPLS 
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Berdasarkan tabel analisis jalur nilai t-statistik atau t-hitung berguna untuk menilai 

diterima atau ditolaknya hipotesis, dengan membandingkan nilai t-statistik atau t-hitung 

dengan t-tabel 1,96 (pada kesalahan menolak data sebesar 5%).  

Nilai t-statistik > t-tabel 1,96 atau 1,262 < 1,96, nilai P-Value 0,208 > 0,005 dengan 

demikian maka hipotesis tidak dapat diterima atau H0 diterima dan H6 ditolak, dengan kata 

lain terdapat pengaruh yang tidak signifikan penempatan kerja terhadap prestasi kerja dengan 

penempatan kerja.  

Nilai Nilai t-statistik < t-tabel 1,96 atau 0,985 < 1,96, nilai P-Value 0,325 > 0,05 dengan 

demikian maka hipotesis tidak dapat diterima atau H0 diterima dan H7 ditolak, dengan kata 

lain terdapat pengaruh yang tidak signifikan recruitment terhadap prestasi kerja dengan 

penempatan kerja. 

Tabel 16. Hasil Pengujian Hipotesis 

 

Sumber: Olahan SmartPLS 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Recruitment terhadap Prestasi Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan alat bantu smartPLS, ditemukan bahwa 

pengaruh recruitment terhadap prestasi kerja bersifat positif namun tidak signifikan. Koefisien 

original sampel menunjukkan nilai sebesar 0,237, mengindikasikan besarnya pengaruh 
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recruitment terhadap prestasi kerja. Namun, dengan nilai t-statistik yang melebihi t-tabel pada 

tingkat signifikansi 5%, yaitu 1,357% < 1,96, serta P-values sebesar 0,175 > 0,05, maka H0 

diterima dan H1 ditolak. 

Artinya, meskipun recruitment memiliki pengaruh positif terhadap prestasi kerja, 

pengaruh tersebut tidak secara signifikan berdampak. Recruitment merupakan tahap penting 

dalam mencari karyawan yang sesuai dengan kualifikasi yang diinginkan perusahaan untuk 

memenuhi kebutuhan posisi kerja (Gita et al., 2022). Namun, hasil pengujian menunjukkan 

bahwa proses recruitment saat ini belum mampu secara memadai meningkatkan prestasi kerja 

karyawan (Sugiono et al., 2021).  

Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Penempatan Kerja  

Hasil pengujian menggunakan alat bantu smartPLS menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan dari pengalaman kerja terhadap penempatan kerja. Koefisien original 

sampel sebesar 0,490 menandakan besarnya pengaruh konstruk pengalaman kerja terhadap 

penempatan kerja. Nilai t-statistik yang melebihi nilai t-tabel pada tingkat signifikansi 5% 

(2,920% > 1,96), serta P-values sebesar 0,004 < 0,05, mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan 

H1 diterima. 

Dengan kata lain, temuan ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja, yang mencakup 

pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh dari pengalaman sebelumnya, memiliki dampak 

positif yang signifikan terhadap penempatan kerja (Efendi & Winenriandhika, 2021). Artinya, 

semakin banyak pengalaman kerja yang dimiliki seseorang, semakin baik penempatan kerjanya 

di dalam organisasi (Ariani et al., 2020).  

Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Prestasi kerja  

Hasil pengujian menggunakan alat bantu smartPLS menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan dari pengalaman kerja terhadap prestasi kerja. Koefisien original sampel 

sebesar 0,517 mengindikasikan seberapa besar pengaruh konstruk pengalaman kerja terhadap 

prestasi kerja. Dengan nilai t-statistik yang melebihi nilai t-tabel pada tingkat signifikansi 5% 

(2,380% > 1,96) dan P-values sebesar 0,018 > 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 

Dalam konteks ini, pengalaman kerja di perusahaan tersebut memiliki dampak 

signifikan terhadap prestasi kerja (Suhaila et al., 2021). Hal ini terjadi karena lamanya 

seseorang telah melakukan beragam tugas yang sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang juga mengungkapkan bahwa pengalaman kerja 

memberikan dampak positif dan signifikan terhadap prestasi kerja (Fauzi, 2022). 
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Pengaruh Recruitment terhadap Penempatan Kerja  

Hasil pengujian dengan menggunakan alat bantu smartPLS menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif namun tidak signifikan dari recruitment terhadap penempatan kerja. 

Nilai koefisien original sampel sebesar 0,348 menggambarkan seberapa besar pengaruh 

konstruk recruitment terhadap penempatan kerja. Meskipun nilai t-statistik melebihi nilai t-

tabel pada tingkat signifikansi 5% (1,884% > 1,96) dan nilai P-values sebesar 0,06 > 0,05, 

namun H0 diterima dan H1 ditolak. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa recruitment memiliki pengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap penempatan kerja (Padang & Sihombing, 2020). Proses 

recruitment, yang merupakan langkah dalam memperoleh kandidat tenaga kerja yang 

berkualitas untuk ditempatkan dalam suatu organisasi, masih memiliki kekurangan yang 

berdampak pada penempatan kerja di perusahaan tersebut (Pancasasti, 2022). 

Pengaruh Recruitment terhadap Prestasi Kerja  

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan alat bantu smartPLS, terdapat pengaruh 

positif namun tidak signifikan dari recruitment terhadap prestasi kerja. Nilai koefisien original 

sampel sebesar -0,043 menunjukkan besarnya pengaruh konstruk recruitment terhadap prestasi 

kerja. Meskipun nilai t-statistik melebihi nilai t-tabel pada tingkat signifikansi 5% (2,06% > 

1,96) dan nilai P-values sebesar 0,837 > 0,05, namun H0 diterima dan H1 ditolak. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa recruitment memiliki pengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap prestasi kerja (Wati et al., 2020). Proses recruitment, yang 

bertujuan untuk mendapatkan kandidat tenaga kerja yang berkualitas untuk ditempatkan dalam 

suatu organisasi, belum sepenuhnya memberikan dampak yang signifikan terhadap prestasi 

kerja (Setiawan & Bagia, 2021). 

Pengaruh Recruitment terhadap Prestasi Kerja melalui Penempatan Kerja 

Hasil pengujian dengan menggunakan alat bantu smartPLS menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif namun tidak signifikan dari recruitment terhadap prestasi kerja 

melalui penempatan kerja. Koefisien original sampel sebesar 0,116 menggambarkan seberapa 

besar pengaruh konstruk recruitment terhadap penempatan kerja. Meskipun nilai t-statistik 

melebihi nilai t-tabel pada tingkat signifikansi 5% (1,223% > 1,96) dan nilai P-values sebesar 

0,222 > 0,05, namun H0 diterima dan H1 ditolak. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa recruitment memiliki pengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap prestasi kerja melalui penempatan kerja (Afuan et al., 2020). 

Penempatan kerja, yang mengatur ulang jabatan bagi karyawan yang baru bergabung dalam 
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organisasi, ternyata belum memberikan dampak yang signifikan terhadap prestasi kerja (Afif 

et al., 2020).  

Pengaruh Recruitment terhadap Penempatan Kerja melalui Prestasi Kerja 

Berdasarkan analisis menggunakan alat bantu smartPLS, ditemukan bahwa terdapat 

pengaruh positif namun tidak signifikan dari recruitment terhadap penempatan kerja melalui 

prestasi kerja. Koefisien original sampel sebesar 0,083 mencerminkan seberapa besar pengaruh 

konstruk recruitment terhadap penempatan kerja. Meskipun nilai t-statistik melebihi nilai t-

tabel pada tingkat signifikansi 5% (8,62% > 1,96) dan nilai P-values sebesar 0,389 > 0,05, 

namun H0 diterima dan H1 ditolak. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa recruitment memiliki pengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap penempatan kerja melalui prestasi kerja (Siahaan & Bahri, 

2019). Prestasi kerja, yang mencerminkan hasil pencapaian seseorang dalam menjalankan 

tugas-tugas yang diberikan, tidak sepenuhnya dipengaruhi secara signifikan oleh proses 

recruitment (Gunawan & Ropikoh, 2022). 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan pembahasan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa di Rumah Sakit 

Tingkat III Dr. Reksodiwiryo Padang, terdapat beberapa temuan penting terkait dengan 

recruitment dan pengalaman kerja serta pengaruhnya terhadap penempatan kerja dan prestasi 

kerja. Recruitment memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap prestasi kerja, 

sementara pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap penempatan kerja 

serta prestasi kerja. Meskipun demikian, recruitment juga memiliki pengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap penempatan kerja, dan demikian pula terhadap prestasi kerja. 

Pengalaman kerja, meskipun berpengaruh positif, tidak signifikan terhadap penempatan kerja 

melalui prestasi kerja, demikian juga dengan recruitment. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa recruitment dan pengalaman kerja berperan penting dalam penempatan dan peningkatan 

kinerja karyawan di Rumah Sakit Tingkat III Dr. Reksodiwiryo Padang, meskipun 

pengaruhnya tidak selalu signifikan secara statistik. 
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