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ABSTRACT

In the hospitality industry, employees play a vital role in determining the quality of service provided to
guests. Proper training and job placement are expected to influence the innovative work behavior of
hotel employees along with the increasingly competitive industry. The purpose of this research is to
find out how influential job training and placement are on the innovative work behavior of Aston
Manado Hotel employees. This research uses quantitative research methods, with data collection
methods using survey methods, namely questionnaires (Questionnaires), the sample in the study was
55 respondents. This research analysis tool uses Smart PLS 4.0 software. The results of this study
indicate that training has no effect on innovative work behavior, training has a positive and significant
effect on job placement, and job placement has a positive and significant effect on innovative work
behavior.
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ABSTRAK

Dalam industri perhotelan, karyawan memainkan peran vital dalam menentukan kualitas layanan yang
diberikan kepada tamu. Pelatihan dan penempatan kerja yang tepat diharapkan dapat mempengaruhi
perilaku kerja inovatif karyawan hotel seiring dengan semakin kompetitifnya industri. Tujuan dari
dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa berpengaruh pelatihan dan penempatan kerja
terhadap perilaku kerja inovatif karyawan Hotel Aston Manado. Penelitian ini menggunakan metode
penelitian kuantitatif, dengan metode pengumpulan data menggunakan metode survei yaitu kuesioner
(Angket), sampel dalam penelitian yakni 55 responden. Alat analisis penelitian ini menggunakan
perangkat lunak Smart PLS 4.0. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pelatihan tidak berpengaruh
terhadap perilaku kerja inovatif, pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap penempatan
kerja, dan penempatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.

Kata kunci: Pelatihan, Penempatan Kerja, Perilaku Kerja Inovatif

PENDAHULUAN

Organisasi yang mampu belajar, beradaptasi, dan terus berkembang melalui pengembangan
sumber daya manusia dinilai efektif. Armstrong (2020) Manajemen sumber daya manusia yang efektif
akan menghasilkan kinerja puncak dan tempat kerja yang kreatif dan efektif. Perusahaan harus
mengadakan pelatihan dan penempatan kerja yang relevan dengan sektor pelatihan agar dapat
berdampak pada perilaku kerja inovatif karyawan, seiring dengan semakin kompetitifnya industri.

Dalam industri perhotelan, karyawan memainkan peran vital dalam menentukan kualitas
layanan yang diberikan kepada tamu. Perilaku kerja karyawan, seperti kedisiplinan, sikap ramah, dan
inisiatif, sangat mempengaruhi kepuasan tamu dan, pada akhirnya, kesuksesan bisnis hotel. Namun,
tantangan dalam mengelola sumber daya manusia sering kali muncul, terutama dalam hal pelatihan dan
penempatan kerja karyawan. Karyawan yang kurang terlatih atau menempatkan peran di luar bidang
keahliannya dapat menunjukkan perilaku kerja yang tidak optimal.

Oleh karena itu, pelatihan (training) menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan, memastikan mereka memiliki kertrampilan dan pengetahuan yang sesuai dengan tuntutan
pekerjaan. Karyawan dapat dibentuk dan dibekali untuk meningkatkan keterampilan, bakat,

Page | 183


mailto:kurniasondakh082@student.unsrat.ac.id

Productivity, Vol. 5. No. 1, 2024
(e-ISSN. 2723-0112)

pengetahuan, dan perilakunya melalui serangkaian proses yang dikenal dengan istilah pelatihan (Kasmir
2018).

Penempatan kerja karyawan juga menjadi aspek krusial dalam mendorong perilaku inovatif di
tempat kerja. Penempatan kerja adalah proses perencanaan yang digunakan untuk mengidentifikasi
kandidat untuk posisi terbuka di dalam perusahaan. Tanjung (2020:242). Hal ini berkontribusi pada
munculnya ide-ide baru dan metode kerja yang lebih efisien. Dengan demikian, kombinasi antara
pelatihan yang efektif dan penempatan kerja yang tepat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
dan penuh inovasi, yang pada akhirnya mendorong terciptanya perilaku kerja yang positif dan inovatif.

Dalam penelitian ini dilakukan pada karyawan Hotel Aston Manado yang terletak di jalan
Sudirman 128 Pinaesaan, Kecematan Wenang, Kota Manado Sulawesi Utara. Hotel Aston Manado
merupakan salah satu hotel berbintang empat di manado sebagai bagian dari industri jasa, tentunya tidak
lepas dari tuntutan memberikan pelayanan yang prima dan berinovasi untuk menjaga daya saing. Oleh
karena itu, pengembangan SDM menjadi hal yang sangat penting, salah satu strategi yang dapat
dilakukan adalah melalui pelatihan dan penempatan kerja yang tepar. Pelatihan dan penempatan kerja
pada pegawai mempunyai peran yang utama dalam setiap organisasi, karena pegawai menjadi
perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi Sari. W.M, (2020).

Berdasarkan uraian di atas, maka penting untuk meneliti bagaimana pelatihan dan penempatan
kerja berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif. Untuk itu peneliti tertarik melakukan penelitian
mengenai topik tersebut. Maka peneliti mengangkat judul “Pengaruh Pelatihan dan Penempatan Kerja
Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Karyawan Hotel Aston Manado”

KAJIAN PUSTAKA
Pelatihan

Dessler (2020) Mengunkapkan bahwa pelatihan yang efektif memerlukan perencanaan yang
matang dan metode yang tepat untuk memastikan bahwa setiap tahap dari proses pelatihan memberikan
manfaat maksimal. Proses ini harus melibatkan analisis kebutuhan yang mendalam untuk memahami
kompetensi yang harus dikembangkan dan menentukan jenis pelatihan yang paling sesuai dengan tujuan
organisasi. Pada hakikatnya pelatihan adalah suatu proses pembelajaran. Oleh karena itu, memahami
bagaimana individu belajar diperlukan untuk pelatihan staf. Berikut ini adalah indikator- indikator
menurut Dessler (2020) terdiri dari:
Instruktur
Peserta Pelatihan
Metode
Materi
Tujuan Pelatihan

agrwdE

Penempatan Kerja

Menurut Mathis dan Jackson (2006) dalam Rumawas (2018), tujuan seleksi adalah
menempatkan seorang kandidat pada posisi yang paling sesuai. Penempatan kerja melalui sumber daya
manusia harus dilihat sebagai proses pencocokan. Kuantitas dan kualitas pekerjaan seorang karyawan
akan bergantung pada seberapa cocok mereka dengan posisinya.

Jimmy dan Gaol (2014) Pengaturan awal atau reorganisasi satu atau lebih karyawan pada
pekerjaan baru atau berbeda dikenal dengan istilah penempatan kerja karyawan. Menurut Hendriyaldi
(2017), penempatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan motivasi pegawai.

Perilaku kerja yang inovatif sangat dipengaruhi oleh penempatan kerja seorang karyawan di
dalam suatu perusahaan. Karyawan lebih mungkin merasa terinspirasi dan terlibat dalam pekerjaannya
ketika mereka ditugaskan pada peran yang selaras dengan kemampuan, minat, dan potensi mereka. Oleh
karena itu, investasi dalam proses penempatan kerja yang baik dan berkelanjutan dapat menjadi salah
satu kunci sukses dalam mencapai tujuan inovasi jangka Panjang. Berikut ini adalah indikator-indikator
menurut Hartatik (2014) terdiri dari:.

1. Kemampuan

2. Kecakapan

3. Keahlian.
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Perilaku Kerja Inovatif

Baig, et al. (2022) Perilaku kerja inovatif mengacu pada upaya individu untuk menerapkan
ide-ide inventif. Individu adalah aktor utama dan paling penting dalam proses inovasi. Chang, et al.
(2021) mengungkapkan bahwa perilaku kerja inovatif adalah pembuatan, implementasi, dan integrasi
konsep-konsep baru yang bertujuan dalam domain kerja, kelompok, atau institusi untuk meningkatkan
kinerja peran, kemanjuran kelompok, atau efisiensi organisasi.

Perilaku ekstra-peran individu yang menguntungkan individu dan organisasi disebut sebagai
perilaku kerja inovatif Shih and Susanto (2017). Karena banyaknya manfaat perilaku kerja inovatif,
organisasi terus mencari cara untuk memeliharanya pada karyawan mereka Afsar, (2016).

Abstein, et al. (2014) mendefinisikan perilaku kerja inovatif sebagai proses multidimensi yang
mencakup berbagai perilaku yang saling terkait, yang dapat dibagi menjadi tiga tingkatan diskrit:
pengembangan ide-ide unik, promosi ide-ide baru, dan tahap akhir yaitu implementasi ide-ide tersebut.

Berikut ini adalah beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur perilaku kerja
inovatif menurut De Jong and Den Hartog (2008).

1. Eksplorasi ide

2. Membuat ide,

3. Idea championing

4. Implementasi ide

Penelitian Terdahulu

No Nama Peneliti

Judul Penelitian

Hasil Penelitian

1 Rumawas,
Wehelmina

Human Resource
Management

Human Resource Management Practice meiliki pengaruh
positif terhadap perilaku kerja inovatif dan keterlibatan

(2024) Practice and
Innovative  Work
Behaviour:  The
Mediating Role of
Work Engagement
Pelatihan dan
Kompensasi
Kaitannya Dengan
Innovative  Work
Behavior PT Pos
Indonesia
(Persero) Kantor
Cabang  Utama

Manado

karyawan. Keterlibatan karyawan memediasi hubungan
antara Human Resource Management Practice dan perilaku
kerja inovatif.

2. Sinta., Areros,
W.A,
Sambul, S.A.P.
(2023)

Secara parsial, pelatihan tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif, dan kompensasi
berpengaruh secara signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif.

METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan dengan pendekatan kuantitatif menggunakan survei melalui kuesioner.
Sampel diambil dari 55 responden dengan metode pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh
dan dianalisis menggunakan meetode partial least square.

HASIL DAN PEMBAHASAN
AVE (Average Variance Extraced)

Tabel 1. Hasil AVE (Average Variance Extraced)
Average Variance Extraced (AVE)

X1 0.864
X2 0.684
Y 0.657

Sumber: Diolah (2024)

Dari informasi yang tertera dalam tabel, dperlihatkan bahwa hasil setiap variabel, yaitu : 0.864
Pelatihan (X1), 0.684 Penempatan Kerja (X2), dan 0.657 Perilaku Kerja Inovatif (). Ketiga variabel
tersebut memiliki nilai AVE > 0.50 yang menandakan bahwa setiap nilai dianggap valid dan memenuhi.
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Validitas Diskriminan

Tabel 2. Hasil Validitas Diskriminan

Pelatihan Pengmpatan Perilaku Kerja Inovatif
Kerja
Pelatihan
Penempatan Kerja 0.270
Perilaku Kerja Inovatif 0.298 0.729

Sumber: Diolah (2024)

Berdasarkan tabel diatas, semua nilai tersebut dianggap valid dalam konteks validitas
diskriminan karena memenuhi kriteria yaitu <0,9 atau kurang dari 0,9.

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Tabel 3. Hasil Analisis Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Cronbach's alpha Keandalan komposit (rho_c)  Kriteria Keterangan
Pelatihan 0.982 0.984 >0.70 Reliabel
Penempatan Kerja 0.907 0.928 >0.70 Reliabel
Perilaku Kerja Inovatif 0.925 0.939 >0.70 Reliabel

Sumber: Diolah (2024)

Berdasarkan tabel diatas, Semua nilai Cronbach’s alpha dan Composite reliability memenuhi
kriteria >0.70, menunjukkan bahwa data pada variabel dalam penelitian ini dianggap reliabel dan dapat
dipertimbangkan untuk digunakan dalam penelitian yang sedang dilakukan oleh peneliti saat ini.

Inner Model
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Gambar 1. Analisis Inner Model

Berdasarkan gambar diatas, terlihat bahwa nila variabel yang dipengaruhi yaitu variabel X2
(Penempatan Kerja) memiliki nilai 0.073 dan untuk nilai variabel Y (Perilaku Kerja Inovatif) memiliki

nilai 0.470.

R Square
Tabel 4. Hasil Analisis R Square
R-Square
Penempatan Kerja 0.073
Perilaku Kerja Inovatif 0.470

Sumber: Diolah (2024)
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Berdasarkan tabel diatas, dapat diperoleh penganalisisan R Square mengindikasikan bahwa
pelatihan X1 berpengaruh terhadap penempatan kerja X2 dengan nilai 0.073, dan pelatihan X1 serta
penempatan kerja X2 secara bersama-sama memengaruhi perilaku kerja inovatif Y dengan nilai 0.470.

Effect Size (F Square)
Tabel 5. Hasil Analisis Effect Size (F Square)
Pelatihan Penempatan Perilaku Kerja Inovatif
Kerja
Pelatihan 0.078 0.024
Penempatan Kerja 0.726

Perilaku Kerja Inovatif

Sumber: Diolah (2024)

Berdasarkan tabel di atas, nilai variabel X1 (Pelatihan) memiliki pengaruh terhadap variabel
X2 (Penempatan Kerja) sebesar 0.078, nilai variabel X1 (Pelatihan) memiliki pengaruh pada variabel
Y (Perilaku Kerja Inovatif) sebesar 0.024, dan nilai variabel X2 (Penempatan Kerja) memiliki pengaruh
pada variabel Y (Perilaku Kerja Inovatif) sebesar 0.726.

Uji Hipotesis
Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis
Sampel T statistik .
asli (O) (I0/STDEV)) Nilai P (P values)
Pelatihan -> Perilaku Kerja Inovatif 0.117 0.914 0.361
Pelatihan -> Penempatan Kerja 0.269 2.136 0.033
Penempatan Kerja -> Perilaku Kerja 0.644 6.254 0.000
Inovatif ' ' '

Sumber: Diolah (2024)

Dari hasil ini, dapat disimpulkan bahwa terdapat dua variabel yang memiliki nilai p-value di
bawah 0.05, yang menunjukkan adanya hubungan yang signifikan, sedangkan satu variabel lainnya
memiliki nilai p-value di atas 0.05, yang menunjukkan hubungan yang tidak signifikan.

Pembahasan

Pada hasil uji hipotesis pertama menunjukan pengaruh negatif dan tidak signifikan dari
pelatihan terhadap perilaku kerja inovatif pada Hotel Aston Manado. Dengan nilai T yang kurang dari
ambang batas, dan p value lebih dari ambang batas. Maka dikatakan bahwa hipotesis ini ditolak. Hasil
penelitian ini menunjukan kesamaan dengan hasil penelitian oleh Sinta, et al. (2023) yang menemukan
bahwa pelatihan secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.

Pada hasil uji hipotesis kedua menunjukan adanya pengaruh positif dan signifikan dari
pelatihan terhadap penempatan pada Hotel Aston Manado. Hal ini dibuktikan dengan nilai T yang
signifikan, hipotesis menunjukan adanya dampak positif pelatihan terhadap penempatan kerja. Maka
dikatakan bahwa hipotesis ini diterima. Penelitian ini diperkuat dengan hasil penelitian oleh Goni, et al.
(2022) yang menemukan bahwa pelatihan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
penempatan.

Hasil uji hipotesis ketiga mengindikasikan adanya pengaruh positif dan signifikan dari
penempatan kerja terhadap perilaku kerja inovatif di Hotel Aston Manado. Bukti dari hal ini terlihat
pada nilai T statistik yang lebih tinggi dari ambang batas dan p-value yang lebih rendah dari ambang
batas. Oleh karena itu, hipotesis ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari
penempatan kerja terhadap perilaku kerja inovatif, sehingga hipotesis tersebut dapat diterima.

SIMPULAN
Setelah melakukan pengujian dengan teknik analisis Partial Least Square (PLS), dapat
disimpulkan sebagai berikut:
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1. Variabel pelatihan memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif karyawan di Hotel Aston Manado. Hal ini menunjukkan bahwa masih ada
karyawan yang belum menganggap pelatihan sebagai hal yang penting untuk meningkatkan
perilaku kerja inovatif mereka.

2. Variabel pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap penempatan kerja di Hotel
Aston Manado.

3. Variabel penempatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif.
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