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ABSTRAK

PENGARUH PEREKRUTMEN DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA PT. PERUSAHAAN GASNEGARA

Nama : Muhammad Fazrin Sitorus
NPM : 1305160941

Penelitian ini dilakukan pada PT. Perusshaan Gas Negara Medan yang
merupakan salah satu perusahaan BUMN. Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui
pengaruh perekrutmen dan pelatihan terhadap kinerja karyawan. Untuk
memaksimalkan kinerja karyawan dalam bekerja maka perlu dilakukan proses
perekrutmen karyawan yang jelas dan sistematis serta secara periodik dan
berkesinambungan memberikan pelatihan pada karyawan sehingga kemampuan dan
keterampilan dalam bekerja akan meningkatn.

Jenis penelitian menggunakan penelitian asosiatif. Populasi penelitian ini
adalah karyawan yang bekerja di PT. Perusahaan Gas Negara Medan sebanyak 58
orang, dan pengambilan sampel penelitian menggunakan sampel jenuh sehingga
jumlah sampel penelitian sebanyak 58 responden. Jenis data menggunakan data primer
dan sumber data diperoleh dari PT. Perusahaan Gas Negara. Teknik pengumpulan data
menggunakan kuesioner, studi pustaka dan observasi. Teknik analisis data
menggunakan regresi linear berganda, uji asumsi klasik dan uji hipotesis,

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial dan simultan
rekrutmen dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Perusahaan Gas Negara Medan. Pada koefisien determinasi menunjukkan
bahwa rekrutmen dan pelatihan mempunyai hubungan yang sangat kuat terhadap
kinerja karyawan. Sementara itu, kemampuan rektrutmen dan pelatihan mampu
menjelaskan kinerja karyawan sebesar 80,50% dan sisanya sebesar 19,5% dapat
dijelaskan variabel lainnya diluar lingkup penelitian yang tidak dilakukan, seperti
kompensasi,pengembangan Karir, insentif, deskripsi pekerjaan dan sebagainya.

Kata kunci: Perekrutmen, Pelatihan, Kinerja Karyawan



ABSTRACT

THE INFLUENCED OF RECRUITMENT AND TRAINING TOWARD
THE EMPLOYEES PERFORMANCE IN PT. PERUSAHAAN
GAS NEGARA

Nama : Muhammad Fazrin Sitorus
NPM : 1305160941

This research was done in PT. Perusahaan Gas Negara Medan which one of
state-owned companies. The purpose of the study was to determine the effected of
recruitment and training toward employee performance. To maximize employee
performance in work hence need to do process of employee recruitment clear and
systematic and also periodically and continuously provide training to employees so
that ability and skill in work will increase.

Thistype of research uses associative research. The population of this research
was employees who work in PT. State Gas Company Medan as many as 58 people, and
sampling the study using samples saturated so that the number of research samples as
much as 58 respondents. Data type using primary data and data source obtained from
PT. National gas Company. Data collection techniques used questionnaires, literature
study and observation. Data analysis techniques use multiple linear regression,
classical assumption test and hypothesis test.

Based on the results of the study showed that partially and simultaneously
recruitment and training have positive and significant impacted toward employee
performance in PT. Perusahaan Gas Negara Medan. In the coefficient of
determination showed that recruitment and training have a very strong relationship
toward employee performance. Meanwhile, the ability of recruitment and training to
explain employee performance of 80.50% and the rest of 19.5% can be explained other
variables beyond the scope of research that is not done, such as compensation, career
development, incentives, job descriptions and so on.

Keywords: Recruitment, Training, Employee Performance



KATA PENGANTAR

Assalarnualaikurn Wr.Whb.

Syukur Alharndulillah penulis ucapkan kehadirat Allah SWT, yang telah
memberikan Taufik dan HidayahNya kepada penulis, sehingga penulis dapat
rnenyelesaikan skripsi ini,. Selanjutnya tak lupa pula penulis rnengucapkan Shalawat
dan Salam kepada junjungan kita Nabi Muhammad SAW yang telah membawa

risalalmya kepada seluruh umat manusia dan menjadi sari tauladan bagi kita semua..

Skripsi mi merupakan kewajiban bagi penulis guna rnelengkapi tugas tugas dan
syarat-syarat untuk menyelesaikan pendidikan program Stratal Program Studi
Akuntansi Fakultas Ekonorni Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, serta

memperoleh gelar Sarjana Ekonomi Universitas Muharnmadiyah Surnatera Utara

Penulis menyadari bahwa penulisan Skripsi mi masih jauh dan sempuma, untuk
itu dengan kerendahan hati sangat mengharapkan kritik dan saran yang membangun
guna menyempumakan Skripsi mi dan semua pihak. Sejak awal sampai akhir
selesainya Skripsi mi, penulis telah banyak menerirna bimbingan dan bantuan berupa
moril maupun materil dan berbagai pihak sehingga penulis dapat menyelesaikan
Skripsi mi tepat waktu. Pada kesempatan mi juga penulis ingin menyampaikan terima

kasih yang sebesarbesamya kepada:



10.

11.

Teristimewa Kepada Ayahanda dan lbunda tercinta, H,Syamsul Sitorus dan
Hj.Nazah Hatamy, yang telah memberikan kasih sayang dengan mengasuh,
membimbing dan mendoakan penulis dan buaian hingga penulis dapat
menyelesaikan skripsi mi. Begitu juga kepada keluarga tercinta yang telah
menyayangi, memberi semangat dan motivasi serta doa yang telah diberikan
kepada penulis.

Bapak Drs. Agussani, MAP, selaku Rektor di Universitas Muharnmadiyah
Sumatera Utara

Bapak Januri SE, MM, M.S.i selaku Dekan Fakultas Ekonorni Universitas
Muhanimadiyah Surnatera Utara.

Dr,Hasrudy Tanjung, SE., M.Si. selaku Ketua Jurusan Program Studi Manajenien
Fakuitas Ekonomi Universitas Muhanimadiyah Surnatera Utara.

Jasman Syarifuddin Hsb, SE, M.Si. selaku Sekretaris Jurusan Program Studi
ManajemenFakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Dr,Syaiful Bahri, M.AP selaku Dosen Pembimbing skripsi yang telah meluangkan
waktunya untuk memberikan bimbingan dan pengarahan kepacla penulis demi
selesainya proposal mi.

Seluruh StaffPengajar Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara yang telah
memberikan pengajaran kepada penulis selama mi.

Seluruh Staff Biro Fakultas Ekonomi Universitas Muhamrnadiyah Surnatera Utara.
Kepada seluruh StaffKaryawan PT Perusahdan Gas Negara (PGN) Medan

Kepada Sahabat yang juga , satu perjuangan, atas kritik serta motivasi dalarn
penulisan dan penyusunan skripsi mi.

Kepada seluruh ternan-ternan stambuk 20 13 atas bantuan yang telah dibenkan

kepada penulis dan berbagal pihak, penulis tak dapat rnembalasnya kecuali doa dan



puji syukur kehadirat Allah SWT penulis mengucapkan banyak terima kasih,

sernoga mendapat balasan yang setimpal dan Allah SWT..

Medan Oktober 2017

M.FAZRIN SITORUS
NPM: 1305160941




Halaman
ABSTRAK ..ottt sttt ettt st b e e neen e ettt et neen e e s [
= I 7 O SRS il
KATA PENGANTAR. ..ottt sttt s s e i
DAFTAR TSIttt e sttt et en e s %
DAFTAR TABEL ...ttt e st s Vil
DAFTAR GAMBAR. ...ttt et e e e viii
DAFTAR LAMPIRAN . ...ttt ettt Xi
BAB1 PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah............cccooeiiiiienincece e 1
B. Identifikasi Masalah..........c.ccoriiiiincie s 6
C. Batasan dan Rumusan Masalah.............cccoceviiiiinncencne e 6
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian..........ccccooeirniienene e 7
BAB 1l LANDASAN TEORITIS
A, Kerangka TEOMTIS. ...ccueieeiereirie ittt e 9
I S 1= = TSP P PRSP 9
al. Pengertian Kinerja. ... 9
b.1. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja.........ccccoveeveveneneenneees 10
c.1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinefja........ccocoeevenennnns 12
d.1. INdIKELOr KiNErja....ccoevieieiiercereee s s 13
2. PEIEKIULAN. ...t 13
a.2. Pengertian Perekrutan ...........ocooeveverineeinneee e 13
b.2. Sumber-sumber Perekrutan............cccoeveienenenene e 14
C.2. TUJUAN PEIEKIULAN. ......coueeeieeeie sttt 17
d.2. Indikator PErekrutan ...........cocooveeiiniieneeie e 18
3 PE@NaN....c.eeee s 19
a.3. Pengertian Pelatinan............ccooooeiiinincic e 19
b.3. Jenis-jenis Pelatinan...........ccccoveieiene i 20
c.3. Tujuan dan Manfaat Pelatinan.............ccccooeviniiincnencncce, 22
d. Indikator Pelatinan............ccoveeiiniienie e 24
B. Penelitian Terdahulu............ccooriiininicee e 25
C. Kerangka KonSEptUEL..........cccouereirieiire s 26
1. Hubungan Perekrutmen terhadap Kinerja Karyawan.................... 27
2. Hubungan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan..............cc.o...... 28
3. Hubungan Perekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja
K@IYAWEN. ..ot e 29
D. Hipotesis Penelitian..........coceueriieiireie e s 32

DAFTARISI



BAB 11l METODOLOGI PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian..........ccccoveievieesie e
B. Lokasi dan Waktu Penelitian...........ccocoverieeinneienenesene e
C. Populasi dan Sampel Penelitian..........coccooeveiiiinenine e
D. Jenis dan Sumber Data Penelitian...........cccooeeevineninc s,
E. Teknik Pengumpulan Data..........cccoveirieeieneeiencne e
F. Definisi Operasional Variabel Penelitian ..........cccooveieiinciiniecinenn,
G. Teknik ANaliSIS Dala........ccccveueeeierieiie e eese et ens

BAB 1V HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasi Penelitian..........cooo i
1. Gambaran umum PT. Perusahaan Gas Negara.............ccccceueueen.

2. Deskripsi Karakteristik Responden...........ccocveevinienennccienenn

3. Uji KUBITBS DataL........ccveveiieeiirieie e

B LUJi ValIAItaS....cceeeeeeieeeeiee e e

3.2.Uji REi@bilitas.......ccceerereirerieise e

4. Regresi Linear Berganda............ccoceeeveienenesinieee s

5. Uji ASUMSI KIBSIK.....coviiiieiiirereeee e
5.1.Uji NOrmMalitas......ccoveverierieiiiiecienece s
5.2.Uji MUItIKOIINEANITES.......cvevviieieiiceieeee e
5.3.Uji HeteroskedastiSitas...........covevrreenecnie s

1. Pengaruh Perekrutmen terhadap Kinerja Karyawan pada

PT. Perusahaan Gas Negara...........ccovererereenieseene s
2. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada

PT. Perusahaan Gas Negara...........ccoveverereenieseenie e
3. Pengaruh Perekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara............ccccccerveunnne

BABV KESIMPULAN DAN SARAN
AL KESIMPUIBN. ...t

DAFTAR PUSTAK A ettt st e
RIWAY AT HIDUP. ...
LAMPEIRAN. et nn e nnnas



Tabel 11.1.

Tabel 111.1.

Tabel 111.2.

Tabel 111.3.

Tabel 111.4.

Tabel 1V.1.

Tabel IV.2.

Tabel IV.3.

Tabel 1V 4.

Tabel IV.5.

Tabel IV.6.

Tabel 1V.7.

Tabel IV.8.

Tabel IV.9.

Tabel 1V.10.

Tabel 1V.11.

DAFTAR TABEL

Peneltian Terdahulu............ccooeiiiiniiincc e 25
Jadwal Penelitian...........cceueiiieiie e 33
Skala Pengukuran LiKert.........coccoeoveeieiienieseeceese e 35
Definisi Operasional Variabel...........ccccoovviiiinenninecneceee, 35
KoefiSien DEtermingsSi..........cccooeverereeieneee e 41
Karakteristik Jenis Kelamin ... 46
Karakteristik USia.........coeieiiiiiiecee e 46
Karakteristik Jenjang Pendidikan ............ccoooeviiiini i 47
Karakteristik LamaBekerja .......ccovveeirieeinnce e 48
Hasil Uji Validitas.......cccoovreeeeirieeneeeiiseie e eeens 49
Hasil REHADITITES.......cveeieeeeeeieere e 50
Regresi Linear Berganda...........ccooeveeiiiieiencne e 51
Hasil Uji MUItKOIINEAITES........ccveieeieeieeeie e 53
Hasil Uji Parsial.......cccociieeieeeeineeseeeese e sesseens 55
Hasil Uji SIMUITAN........cooooieeeiee e 56
Hasil Koefisien Determinasi (R2).........couvveerveeeresreissesseessensesneons 57

Vi



DAFTAR GAMBAR

Gambar 11.1. Kerangka KONSeptual..........cccoevirinierine e 27
Gambar 1V.1. Struktur Organisasi PT. Perusahaan Gas Negara Medan............ 45
Gambar 1V.2. Hasil Uji Normalitas Metode Grafik P-PlOt...........cccceeveieneenen. 52
Gambar 1V.3. Hasil Uji Heteroskedastisitas Metode Grafik.........ccoecvevereennens 54

Vii



DAFTAR LAMPIRAN

. KUESIOEr PENELITIAN... ... s 71

. Hasil Tabulasi Jawaban Responden PT. Perusahaan Gas Negara............. 74

. Hasil Validitas dan Reliabilitas variabel Perekrutmen...........oevevevevvevenenee. 75

. Hasil Validitas dan Reliabilitas variabel Pelatihan..............c.ccccocevvennnns 76

. Hasil Validitas dan Reliabilitas variabel Kinerja Karyawan..................... 77

. Regresi Linear BergandaL...........ccoevireriereninieeie e 78

. Persentase jawaban responden variabel Perekrutmen...........cccceeevveieennene 82

. Persentase jawaban responden variabel Pelatihan.............cccocevvviveceenne. 83

. Persentase jawaban responden variabel Kinerja Karyawan............c.......... 84

viii






BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang M asalah

Perusahaan yang didirikan oleh sekelompok orang atau individu lazimnya
mempunyai tujuan untuk memperoleh laba usaha dan mengalami perkembangan
dalam aktivitasn usahanya. Untuk dapat mencapai tujuan tersebut secara optimal maka
dibutuhkan karyawan yang berkompeten dibidangnya dalam menjalankan tugas
diberikan agar mampu memberikan kinerjanya yang maksimal bagi kelangsungan dan
kemajuan perusahaan. Kinerja merupakan salah satu tuntutan dan harapan dari
pimpinan perusahaan agar tiap karyawan yang bekerja di perusahaan dapat bekerja
dengan sebaik-baiknya dan memberikan kontribusi yang dimiliki secara maksimal
agar dapat mempercepat dan mengoptimalkan tujuan perusahaan. Disamping itu,
karyawan yang bekerja di perusahaan lazimnya mempunyai kinerja yang berbeda-
beda dan perbedaan ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor, seperti usia,
pengetahuan, pengalaman, pendidikan, pemahaman, penguasaan teknologi dan
sebagainya.

Perubahan atas kinerja karyawan dapat terjadi setiap saat sehingga bila terjadi
perubahan kinerja karyawan yang cenderung menurun maka hal ini haruslah segera di
antisipasi segera mungkina agar tidak terjadi berkelanjutan dan dapat menghambat
aktivitas perusahaan. Pimpinan perusahaan maupun departemen SDM  dapat
mengupayakan berbagai cara dalam menjaga dan mempertahankan kinerja karyawan
agar tetap stabil dan lebih baik dari waktu ke waktu. Untuk itu, dalam penelitian yang
dilakukan adapun faktor fundamental yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan

terdiri dari perekrutan dan pelatihan.



Perekrutan merupakan salah satu tahap awal dalam kegiatan pengadaan
sumber daya manusia sehingga agar perusahaan yang membutuhkan calon pegawai
yang berkompeten di bidangnya maka perlu melakukan proses perekrutan yang benar,
sistematis dan jelas. Hal ini dimaksudkan agar perusahaan benar-benar memperoleh
calon pegawai yang telah memenuhi kriteria dan kualifikasi serta telah melewati
berbagai testing yang diberikan sehingga dapat diketahui sampa segjauh mana
pengetahuan dan pemahaman dimiliki. Dengan kondisi seperti ini, maka perusahaan
dipastikan akan mendapatkan pegawali yang memiliki latar belakang pendidikan dan
pengalaman kerja seperti dibutuhkan sehingga pada pemberian tugas maka dapat
diselesaikan dengan baik dan memberikan kinerja yang optimal bagi kepentingan
perusahaan.

Selain perekrutan yang dapat meningkatkan kinerja, maka faktor pelatihan
merupakan salah satu kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan pengembangan
sumber daya manusia yang berkualitas. Untuk itu, agar dapat mengoptimalkan kinerja
karyawan maka perlu diberikan pelatihan yang cocok dan sesuai dengan kebutuhan
maupun tujuan yang hendak dicapai. Pemilihan jenis pelatihan yang akan diberikan
serta materi pelatihan juga menjadi salah satu penentuan atas keberhasilan perusahaan
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Disamping itu, pelatihan yang menjadi
kebutuhan dalam pengembangan kualitas sumber daya manusia juga harus diberikan
secara konsisten dan berkesinambungan agar pengetahuan dan penguasaan teknologi
informasi oleh karyawan tetap dapat disesuaikan dengan perkembangan yang berubah
secara terus menerus sehingga karyawan tidak akan ketinggalan perkembangan
teknologi dan kinerja diharapkan dapat terus meningkat dari waktu ke waktu.

Penelitian ini dilakukan pada PT. Perusahaan Gas Negara yang merupakan

salah satu perusahaan BUMN yang bergerak di bidang gas negara. Dalam melakukan



aktivitas operasional, pimpinan perusahaan membutuhkan karyawan untuk
ditempatkan pada jabatan atau posisi yang telah disediakan. Kebutuhan karyawan tiap
tahunnya di perusahaan mengalami kenaikan maupun penurunan sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Guna mencapai tujuan utama perusahaan, maka pimpinan
mengharapkan bahwa tiap karyawan yang telah diberikan tugas dan tanggung jawab
diharapkan agar mampu menyelesaikan tiap tugas dengan sebaik-baiknya sehingga
kinerja karyawan sangat penting untuk diberikan bagi kemajuan perusahaan.

PT. Perusahaan Gas Negara merupakan salah satu BUMN yang cukup besar
dalam aktivitasnya, sehingga kebutuhan karyawan yang berkompeten dibidangnya
sangat penting agar tugas yang diberikan dapat diseelsaikan dengan baik sehingga
kemampuan perusahaan dalam mencapai tujuan utamanya yaitu perolehan laba usaha
dapat terealisasi dengan baik. Untuk itu, agar tujuan perusahaan dapat tercapai maka
perlu memperoleh pegawai yang kompeten dalam menempati jabatan telah disediakan
maka departemen SDM melakukan perekrutan terhadap calon karyawan dari pihak
luar. Selain perekrutan yang dilakukan dari pihak luar perusahaan, maka upaya yang
dapat dilakukan oleh pimpinan perusahaan dengan memberikan pelatihan yang
disesuaikan dengan materi pelatihan dan tujuan yang hendak dicapai dari pelatihan
tersebut.

Namun demikian, dalam pelaksanaan dilapangan dapat diketahui bahwa tidak
semuanya dapat berjalan lancar sebagaimana mestinya sesuai dengan prosedur yang
berlaku. Oleh sebab itu, dari pengamatan dilakukan dan informasi yang berhasi|
diperoleh oleh peneliti diketahui bahwa perekrutan yang ada di perusahaan tidak
selalu mengikuti prosedur perekrutan yang telah ditetapkan. Dengan demikian, untuk
beberapa divisi yang strategis di perusaahaan diketahui bahwa atasan pada divisi tax

and accounting serta bagian finance yang membutuhkan karyawan di bagian tersebut



maka atasan tidak melalui prosedur perekrutan yang biasanya menjadi tugas dan
tanggung jawab departemen HRD. Hal ini dilakukan oleh atasan bersangkutan
dilakukan melalui perekrutan dilakukan dari kerabat atau adanya hubungan istimewa
atau kekeluargaan sehingga karyawan yang ditempatkan oleh atasan di bagian tax and
accounting serta bagian finance cenderung dilakukan tanpa melalui perekrutan
sebagaimana mestinya sehingga tidak membutuhkan waktu yang cukup lama dalam
memperoleh karyawan untuk ditempatkan pada divisi tersebut. Kondisi yang terjadi
ini tentunya dapat memberikan dampak kurang baik bagi divisi lainnya sehingga
kemungkinan akan timbul kesenjangan sosial antara divisi lain karena proses
perekrutan tidak mengikuti prosedur berlaku.

Perekrutan yang dilakukan oleh atasan pada divisi tersebut tanpa mengikuti
prosedur perekrutan berlaku maka tidak dapat diketahui sampa sejauh mana
kemampuan dan keterampilan karyawan direkrut tersebut dalam memahami tugas
diberikan sehingga kemungkinan dapat sgja terjadi dimana terjadinya kesalahan
karyawan tersebut selama bekerja dapat terjadi. Hal ini disebabkan karena karyawan
tersebut tidak mengikuti prosedur perekrutan melalui beberapa pengujian seperti yang
telah ditetapkan. Disamping itu, dampak yang dapat ditimbulkan dari perekrutan yang
tidak melalui prosedur yaitu waktu yang dibutuhkan karyawan dalam menyelesaikan
tugas diberikan oleh atasan lebih lama daripada batas waktu yang telah ditentukan.

Sementara itu, kegiatan pelatihan merupakan salah satu kebijakan manajemen
dalam mengembangkan kualitas sumber daya manusia agar dapat meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan dimiliki dengan mengikuti perkembangan ilmu
pengetahuan dan teknologi informasi terkait dengan pelaksanaan tugasnya. Untuk itu,
tiap tahunnya pimpinan perusahaan membuat kebijakan program pelatihan dengan

memprioritaskan pelatihan pada beberapa divisi yang mempunyai kontribusi besar dan



strategis menyangkut kelangsungan perusahaan. Divisi yang diprioritaskan dalam
pemberian pelatihan yaitu tax and accounting, audit, legal, marketing dan divisi
finance dimana pada divisi tersebut diberikan pelatihan sebanyak 2-3 kali setahun.
Sedangkan divisi lainnya seperti pembelian, diviss umum, HRD mendapatkan
pelatihan hanya sekali dalam setahun dengan syarat berdasarkan kebutuhan dan
pertimbangan dari pimpinan sehingga bila pimpinan menganggap pelatihan perlu
diberikan pada bagian pembelian, maka baru akan diberikan pelatihan sehingga
tidaklah mutlak tiap tahunnya akan diberikan pelatihan ketiga divisi tersebut. Dengan
kondisi seperti ini maka karyawan pada divisi yang tidak mendapatkan prioritas
pelatihan dari perusahaan maka kemampuan dan pengetahuan dalam melakukan tugas
akan lambat berkembang sehingga kondisi ini tentunya dapat berdampak pada kinerja
karyawan dari divisi tersebut menjadi terhambat.

Hal ini dapat diketahui dari bagian karyawan pembelian yang bertanggung
jawab dalam mengurusi aktivitas pembelian untuk kebutuhan perusahaan dimana
pesanan pembelian dilakukan sering terjadi kelebihan maupun kekurangan dari
kebutuhan perusahaan. Disamping itu, karyawan bagian pembelian tidak melakukan
pengecekan dengan teliti dan cermat atas barang diterima dengan pesanan pembelian
akibatnya terjadi kelebihan pembelian dilakukan oleh perusahaan atau memboroskan
waktu karena harus melakukan retur barang yang tidak sesuai dengan kebutuhan
perusahaan dan terpaksa harus melakukan pemesanan kembali dari tahap awal.

Berdasarkan fenomenan latar belakang penelitian yang telah diuraikan di atas,
maka peneliti tertarik untuk membahas pada penelitian yang berjudul: “Pengaruh
Perekrutan dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Perusahaan Gas

Negara”.



B. Identifikas M asalah
Berdasarkan uraian dan penjelasan latar belakang penelitian di atas maka
masalah yang dapat diidentifikasi sebagai berikut:

1. Pada perekrutan, diketahui bahwa atasan pada PT. Perusahaan Gas Negara
Medan tidak melakukan proses perekrutan sesuai dengan prosedur, akan tetapi
perekrutan dilakukan atas dasar hubungan kerabat atau kekeluargaan dan juga
unsur kepentingan bersama.

2. Pada pelatihan, pimpinan tidak memberikan pelatihan secara merata bagi tiap
divisi diperusahaan. Akan tetapi, perusahaan memprioritaskan pelatihan pada
beberapa divisi yang memberikan kontribusi terbesar bagi kelangsungan
perusahaan, sedangkan divisi lainnyatidak begitu diprioritaskan.

3. Kinerjakaryawan yang tidak melalui proses perekrutan dan tidak mendapatkan
pelatihan dengan baik sering melakukan kesalahan ataupun pemborosan waktu
pada saat melakukan tugas diberikan. Akibatnya, pekerjaan tersebut harus
dilakukan kembali dan membutuhkan waktu serta tambahan biaya untuk

mengerjakan kembali.

C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan M asalah
Pada penelitian yang dilakukan karena permasalahan yang sangat luas sekali,
maka peneliti membatasi masalah yang menyangkut perekrutan, pelatihan,
kinerja karyawan.
2. Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan dari latar belakang masalah di atas, maka masalah

yang dapat dirumuskan, sebagai berikut:



a) Apakah perekrutan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perusahaan Gas Negara?

b) Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Perusahaan
Gas Negara?

c) Apakah perekrutan dan pelatihan bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan pendlitian
Tujuan penelitian dilakukan oleh peneliti, yaitu:
a) Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh perekrutan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara.
b) Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara.
c) Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh perekrutan dan pelatihan
bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara.
2. Manfaat Pendlitian
Diharapkan penelitian ini memberikan manfaat sebagai berikut:
a) Bagi perusahaan, dapat digunakan sebagai masukan atau pertimbangan agar
tiap atasan pada saat membutuhkan karyawan haruslah mengikuti prosedur
perekrutan yang telah ditetapkan sehingga tidak terjadi kesenjangan sosial

atau perbedaan perlakukan antara divisi yang satu dengan divisi lainnya.



b) Bagi Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah dan memperkaya
penelitian ilmiah di Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara terutama untuk program studi manajemen.

c) Bagi peneliti
Untuk menerapkan teori dan pengetahuan yang telah diperoleh selama
diperkuliahan ke dalam masalah yang sebenarnya terjadi diperusahaan
terkait dengan pengaruh perekrutan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan.

d) Bagi peneliti selanjutnya penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai tamabahan referens terutama

bagi yang berminat pada permasalahan yang diteliti dibidang objek yang sama.



BAB Il

LANDASAN TEORITIS

A. Kerangka Teoritis
1. Kinerja
a.1l. Pengertian Kinerja

Menurut Sutrisno (2011: hal.170), “Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral maupun etika’. Menurut Priansa (2014 : hal.270), Kinerja
merupakan hasil yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan-
kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. Hasil kerja
tersebut merupakan hasil dari kemampuan, keahlian, dan keinginan yang dicapai.

Menurut Widodo (2015 : hal.269), “Kinerja adalah perilaku yang nyata
yang ditampilkan setiagp orang sebagai prestas kerja yang dihasilkan oleh
pegawai sesuai dengan perannnya dalam organisasi”. Sementara itu, menurut
Suhendi dan Anggara (2010 : hal.188), “Kinerja merupakan semua tindakan atau
perilaku yang dikendalikan oleh individu dan memberikan kontribusi bagi
pencapaian tujuan-tujuan dari organisasi”.

Berdasarkan pengertian kinerja dari para ahli di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu tindakan atau perilaku yang
ditunjukkan oleh individu atas pelaksanaan tugas diberikan dengan tujuan untuk
mencapal tujuan utama organisasi atau perusahaan. Dengan adanya dukungan

dari karyawan berkinerja tinggi maka hal ini akan memberikan nila lebih dan
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keunggulan bersaing bagi perusahaan. Selain itu, karyawan yang dapat
mempertahankan kinerjanya dengan baik dalam waktu relatif cukup lama maka
ini menunjukkan bahwa karyawan selalu memperioritaskan hasil kerja yang
optimal bagi kemajuan perusahaan baik jangka pendek maupun jangka panjang.
b.1. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Widodo (2015 : hal.273), berikut terdapat tujuan dilakukan
penilaian kinerja kepada karyawan, sebagai berikut:

1) Peningkatan kinerja (performance improvement); hasil penilaian kinerja
memungkinan manajer dan pegawai untuk mengambil tindakan yang
berhubungan dengan peningkatan kinerja.

2) Penyesuaian kompensasi (compensation adjustment); hasil penilaian kinerja
membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja yang
berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya.

3) Keputusan penempatan (placement decision); hasil penilaian kinerja
memberikan masukan tentang promosi, transfer, dan demosi bagi pegawai.

4) Kebutuhan pengembangan dan pelatihan (training and development needs);
hasil penilaian kinerja membantu untuk mengevaluasi kebutuhan pelatihan
dan pengembangan bagi pegawai agar kinerja karyawan lebih optimal.

5) Perencanaan dan pengembangan karir (career planning and development);
hasil penilaian kinerja memandu untuk menentukan jenis karir dan potensi
karir yang dapat dicapai.

6) Prosedur perekrutan (process deficiensies); hasil penilaian kinerja
mempengaruhi prosedur perekrutan pegawai yang berlaku dalam organisasi.

7) Kesalahan desain pekerjaan dan ketidakakuratan informasi (informational
inaccuracies and job design errors); hasil penilaian kinerja membantu dapat
menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam manajemen sumber
daya manusia terutama dibidang informasi kepegawaian, desain jabatan, serta
informasi sumber daya manusia lainnya.

8) Kesempatan yang sama (equal emplotment opportunity); hasil penilaian
kinerja menunjukan bahwa keputusan penempatan tidak diskriminatif karena
setiap pegawal memilki kesempatan yang sama.

9) Tantangan eksternal (external challenges); hasil penilaian kinerja dapat
menggambarkan sejauhmana faktor eksternal seperti keluarga, keuangan
pribadi, kesehatan, dan lainnya mempengaruhi pegawai dalam mengemban
tugas dan pekerjaannya.

10) Umpan balik (feedback); hasil penilaian kinerja memberikan umpan balik
bagi kepentingan kepegawaian terutama departemen sumber daya manusia
sertaterkait dengan kepentingan pegawai itu sendiri.

Dari penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa tujuan penilaian kinerja

karyawan lebih diprioritaskan bagi kepentingan karyawan terutama menyangkut
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kompensasi, penempatan, perencanaan SDM, pengembangan dan pelatihan dan
sebagainya sehingga karyawan dapat mengetahui dengan benar dan jelas apakah
kinerja yang telah diberikan selama ini sudah tepat ataupun belum dengan
harapan perusahaan. Bila terdapat ketidaksesuaian dari penelitian kinerja yang
telah dilakukan maka hal ini perlu segera diperbaiki dan ditindaklanjuti agar tiadk
terjadi berkepanjangan dan tidak menggangu aktivitas perusahaan di masa
mendatang.

Disamping itu penilaian kinerja karyawan mempunyai tujuan yang jelas,
maka penilaian kinerja juga diharapkan mampu memberikan manfaat terutama di
tujukan untuk mengatasi hal-hal ataupun masalah yang dihadapi oleh karyawan
pada saat melakukan tugasnya. Disampnig itu, manfaat dari penilaian kinerja
sangat berarti bagi perusahaan dalam memperoleh dan mengidentifikasikannya.

Menurut Sinambela (2016 : hal.496), adapun beberapa manfaat manajemen
kinerja bagi pegawai, sebagai berikut:

Dapat memecahkan keluhan-keluhan

2. Dapat menyediakan forum-forum terjadwal untuk mendiskusikan kemajuan
kerja sehingga pada pegawai dapat menerima umpan balik yang diperlukan
untuk menilai seberapa jauh pencapaian karyawan dalam mengetahui dimana
posisi karyawan tersebut.

3. Dapat membantu para pegawai untuk mengerti apa yang seharusnya karyawan
kerjakan dan mengapa, mangjemen kinerja memberikan kewenangan untuk
membuat keputusan sehari-hari.

4. Memberikan kesempatan bagi para pegawai untuk mengembangkan keahlian

dan kemampuan baru. Proses ini untuk mengenali rintangan-rintangan
peningkatan kinerja seperti sumber daya yang tidak memadai.

=

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja yang
dilakukan oleh atasan setigp tahunnya memberikan manfaat yang berarti bagi
karyawan pada saat pelaksanaan tugas berlangsung. Selain itu, penilaian kinerja
tersebut dapat membantu karyawan untuk mencari solusi yang efektif dan efisien

dalam menyelesaikan masalah yang terjadi dan ditemui serta keluhan-keluhan
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yang disampaikan pada perusahaan. Oleh sebab itu, penilaian kinerja karyawan
hendaknya dilakukan secara jelas, akurat, objektif dan adil sehingga hal ini akan
memberikan keuntungan timbal balik bagi kedua pihak yang saling
membutuhkan.
c.1. Faktor-faktor yang M empengaruhi Kinerja

Menurut Sutrisno (2011 : hal.176), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan sebagai berikut:

1. Efektivitas dan efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran yang baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila
mencapal tujuan, dan dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai
pendorong mencapai tujuan terlepas apakah efektif atau tidak. Artinya
efektifitas dari kelompok atau organisasi bila tujuan kelompok tersebut dapat
tercapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan. .

2. Otoritas dan tanggung jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih. Kejelasan wewenang
dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan mendukung
kinerja karyawan tersebut. Kinerja karyawan akan dapat terwujud bila
karyawan mempunyai komitmen dengan organisasinya dan ditunjang dengan
disiplin kerja yang tinggi.

3. Disiplin
Disiplin kerja berkaitan dengan sanksi yang perlu diberikan bagi para pihak
yang melanggar. Masalah disiplin karyawan yang ada di dalam organisasi baik
atasan maupun bawahan akan memberikan corak terhadap kinerja organisasi.
Kinerja organisasi akan tercapai, bila kinerja individu dan kelompok
ditingkatkan. Untuk itu diperlukan inisiatif dari para karyawannya dalam
melakukan tugas.

4. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya piker, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Dengan
demikian, inisiatif karyawan yang ada dalam organisasi merupakan daya
dorong kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja.

Berdasakan uraian dan penjelasan di atas dapat diketahui bahwa perubahan
yang terjadi produktivitas kerja karyawan tiap tahunnya dapat berubah dan
perubahan tersebut dapat berupa kenaikan atau penurunan. Bila produktivitas

kerja karyawan mengalami perubahan yang sifatnya positif maka ini dapat
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menunjukkan bahwa pengetahuan dan kemampuan karyawan meningkat cukup
signifikan sehingga keterampilan dan inisiatif dalam melakukan tugasnya
cenderung lebih unggul bila dibandingkan pegawai lainnya.

Disamping itu, kemampuan karyawan dalam menggunakan waktu kerja
yang tersedia secara efektif dan efisien akan dapat mencerminkan sampai sejauh
mana karyawan tersebut berproduktif dalam tiap pelaksanaan tugasnya sehingga
hal ini menjadi bagian penting untuk diperhatikan. Hal-hal yang menyangkut
penurunan produktivitas kerja karyawan harus diketahui sehingga dapat
diantisipasi dengan cepat dan tidak berkelanjutan yang nantinya dapat berdampak
kurang baik bagi kelangsungan perusahaan.

d.l. Indikator Kinerja

Sementara itu, menurut Abdullah (2014 : hal.152), berikut terdapat enam

indikator pengukuran kinerja individu di lingkungan perusahaan, sebagai berikut:

1. Efektif, indikator ini mengukur dergjat kesesuaian yang dihasilkan dalam
mencapal sesuatu yang diinginkan.

2. Efisien, indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses menghasilkan output
dengan menggunakan biaya serendah mungkin.

3. Kualitas, indikator ini mengukur dergjat kesesuaian antara kualitas produk atau
jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan konsumen.

4. Ketepatan waktu, indikator ini mengukur apakah pekerjaan telah diselesaikan

secara benar dan tepat waktu.
. Produktivitas, indikator ini mengukur tingkat efektivitas suatu organisasi.

. Keselamatan, indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara keseluruhan
serta lingkungan kerja para karyawan ditinjau dari aspek kesehatan.

[©2¢)

2. Perekrutan
a.2. Pengertian Perekrutan
Menurut Sedarmayanti (2017 : hal.59), “Perekrutan pegawai merupakan
tindak lanjut dari fungsi manajemen pertama, yaitu pengadaan pegawai. Dalam
proses pengadaan, tercakup kegiatan analisis jabatan yang menghasilkan

gambaran dan syarat jabatan yang harus dipenuhi”.
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Menurut Widodo (2015 : hal.57), Rekrutmen adalah serangkaian aktivitas
untuk mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan,
keahlian dan pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang
diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian.

Menurut Priansa (2014 : hal.92), Rekrutmen adalah kegiatan untuk
mendapatkan sejumlah pegawai dari berbagai sumber, sesuai dengan kualifikasi
yang dibutuhkan sehingga karyawan mampu menjalankan misi organisasi untuk
merealisaisikan visi dan tujuannya.

Berdasarkan pengertian rekrutmen dari para ahli di atas, dapat diambil
kesimpulan bahwa rekrutmen merupakan kegiatan dilakukan oleh perusahaan
atau departemen SDM untuk mendapatkan pegawai yang dibutuhkan dalam
menempati jabatan atau posisi yang tersedia di perusahaan dengan mengikuti
prosedur perekrutan yang berlaku di tiap perusahaan. Dengan melakukan
kegiatan rekrutmen, maka perusahaan akan berusaha untuk mencari calon
pegawai yang memenuhi kriteria dan kualifikasi seperti yang telah ditentukan
oleh perusahaan. Untuk itu, bila lamaran yang masuk baik dikirim maupun
diantar langsung oleh calon pelamar maka pihak bagian HRD akan melakukan
penyeleleksian data calon pelamar dari surat lamaran dan riwayat hidup para
calon pelamar. Dengan demikian, hanya calon pelamar yang memenuhi syarat
ditentukan akan dipanggil untuk melakukan kegiatan wawancara atau pengetesan
dari beberapa tes yang harus dijalani oleh calon pelamar.

b.2. Sumber-sumber Perekrutan
Dalam kegiatan perekrutan SDM di perusahaan lazimnya perlu dipikirkan

dan mendapatkan prioritas utama bagi manajer SDM dalam menentukan sumber
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penarikan pegawai. Berikut ini terdapat dua sumber penarikan pegawai

(Sedarmayanti, 2017 : hal.59), sebagai berikut:

1)

2)

Penarikan SDM dari dalam organisasi atau perusahaan adalah kebijakan
penarikan SDM yang lebih mengutamakan atau memberikan kesempatan
lebih banyak bagi pegawai yang sudah ada dalam organisasi atau perusahaan.
Penarikan dari dalam organisasi atau perusahaan dapat dilakukan dengan
cara
a) Promosi, pemindahan, rotasi atau mutasi.
b) Penempatan berasal dari cabang.
c) Personalia dalam masa percobaan, magang atau bekerja sementara.
d) Penempatan kembali pegawai yang sudah bebas bekerja.
€) Penempatan kembali pegawai yang sudah pensiun
Penarikan SDM dari luar organisasi atau perusahaan adalah kebijakan
penarikan SDM yang lebih mengutamakan atau memberikan kesempatan
kepad masyarakat luas. Cara ini ditempuh organisasi atau perusahaan karena
pegawai yang ada di dalam organisasi atau perusahaan dianggap tidak
memenuhi syarat untuk mengisi jabatan dari dalam organisasi atau
perusahaan. Penarikan SDM dari luar organisasi atau perusahaan dapat
dilakukan dengan cara:

a) Pelamar langsung (walk ins), yaitu pelamar datang langsung ke organisasi
atau perusahaan membawa surat lamaran permohonan pekerjaan.
Kebaikan antara lain:

(1) Organisasi atau perusahaan memperoleh data cepat dan lengkap
dengan melihat segala kelengkapan tentang pelamar bersama surat
lamaran yang dibawa langsung.

(2) Organisasi atau perusahaan dapat menghemat biaya pencarian SDM
karena pelamar datang sendiri.

(3) Organisasi atau perusahaan langsung menyeleksi surat lamaran yang
memenuhi syarat dengan lowongan pekerjaan yang tersedia.

Kelemahannya, antaralain:

(1) Pelamar ada yang hanya coba sebagai loncatan melamar karena
terdesak dan bersifat spekulasi untung-untungan.

(2) Sulit menyelesaikan surat lamaran banyak sesuai kebutuhan organisasi
atau perusahaan.

(3) Perlu tenaga khusus sepanjang menangani surat lamaran dan melayani
pelamar datang ke organisasi atau perusahaan.

b) Rekomendasi dari pegawai yang sudah bekerja.

c) lklan (advertensi).

d) Kantor penempatan.

€) Lembaga pendidikan

f) Organisasia atau serikat pekerja

g) Lembaga penyalur tenaga kerja.

h) Penarikan dari organisasi atau perusahaan lain atau membajak.

i) Penarikan SDM langsung ke tempat asal mereka.

]) Nepotisme, yaitu cara penarikan SDM melalui keluarga, terutama pada
organisasi atau perusahaan kecil, perseorangan.
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Menurut Priansa (2014 : hal.101), ada 2 sumber rekrutmen karyawan di

perusahaan, yaitu:

1)

2)

Sumber internal, dalam rekrutmen meliputi pegawai yang ada sekararng yang
dapat dicalonkan untuk dipromosikan, dipindahtugaskan dan atau dirotasi
tugas serta manta pegawai yang bisa dikaryakan dan dipanggil kembali.
Berikut ini kelebihan dan kelemahan sumber internal dalam rekrutmen
karyawan, yaitu:
a) Kelebihan sumber internal dalam rekrutmen karyawan, yaitu:
(1) Kenaikan gaji dan status karir
(2) Pengurangan resiko kekeliruan seleksi dan penempatan
(3) Rekrutmen dan seleksi lebih sederhana
(4) Pengalaman
(5) Pelatihan dan sosialisasi
b) Kelemahan sumber internal dalam rekrutmen karyawan, yaitu:
(1) Memicu pertikaian
(2) Kebutuhan pegawai baru
(3) Peniruan terhadap pegawai terdahulu
(4) Perubahan teknologi
(5) Efek riak; apabila sebuah lowongan diisis secara internal maka
lowongan kedua akan mencul dalam artian menduduki posisi yang
ditinggalkan oleh individu yang mengisi kekosongan pekerjaan tadi.
Jikalau kekosongan kedua ini juga diis secara internal, maka
kekosongan lain akan terjadi lagi, dan perpindahan pegawai ini disebut
efek riak (ripple effect).
(6) Pencapaian tujuan affirmative action, biasanya diraih hanya melalui
perekrutan eksternal yang agresif.
Sumber eksternal
Sumber eksternal merupakan sumber untuk mendapatkan pegawai dari luar
organisasi yang memiliki bobot atau kualifikasi tertentu. Sumber ini dapat
dilakukan adalah dengan program referensi pegawai yaitu iklan secara lisan,
walk in applicant, dimana sejumlah pelamar mencalonkan diri dengan
mendatangi langsung bagian rekrutmen di orgnaisasi tersebut, melalui biro
pegawai, melalui organisasi lain, melalui biro bantuan pegawai temporal,
melalui asosiasi dan serikat dagang dan sekolah tertentu. Berikut ini kelebih
dan kelemahan dari sumber eksternal:
a) Kelebihan sumber ekternal, antaralain:
(1) Ide dan wawasan baru
(2) Mengurangi pertikaian
(3) Perubahan hirarki organisasional
b) Kelemahan sumber eksternal, antara lain:
(1) Resiko
(2) Beban biaya
(3) Kesempatan promosi
(4) Ketiadaan informasi
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Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa perusahaan yang
membutuhkan karyawan untuk menempati jabatan yang kosong atau tersedia
mempunyal beberapa pilihan baik penarikan dari dalam organisasi atau
perusahaan maupun penarikan dari luar organisasi atau perusahaan. Tiap
aternatif tersebut mempunyai kelebihan dan kekurangan sehingga kondisi ini
haruslah dipertimbangan dengan baik dan cermat agar tidak terjadi kesalahan
dalam pelaksanaannya dan perusahaan memperoleh calon karyawan yang tepat
dan memenuhi kualifikasi yang diharapkan.

Penetapan sumber penarikan pegawai akan menentukan langkah yang
harus diambil oleh pimpinan perusahaan sehingga kondisi ini menyangkut dengan
biaya penarikan SDM di lingkungan perusahaan dan kebijakan penarikan
selanjutnya. Oleh sebab itu, sebaiknya sebelum penentuan penarikan ditetapkan
maka sebaiknya perlu dipertimbangkan dengan seksama dan cermat tiap tujuan
yang hendak dicapai dari kegiatan penarikan tersebut. Hal ini dimaksudkan agar
hasil dan tujuan yang diharapkan dari penarikan SDM tersebut memberikan hasil
yang maksimal bagi kemajuan perusahaan dalam menghadapi persaingan usaha
semakin ketat dan kompetitif.

c.2. Tujuan Perekrutan

Kegiatan perekrutan yang dilakukan oleh departemen HDR dari calon
pelamar yang masuk di perusahaan lazimnya mempunyai tujuan penting yang
hendak dicapai. Oleh sebab itu, departemen HRD sebaiknya menetapkan terlebih
dahulu dengan jelas dan akurat tujuan apa sgja yang ingin dicapai dari tiap
kegaitan perekrutan calon pegawai dilakukan tiap tahunnya. Dengan diketahui

tujuan tersebut maka dapat diambil langkah ataupun tindakan yang harus
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dilakukan agar aktivitas dan prosedur perekrutan dapat berjalan lancar
sebagaimana mestinya.
Menurut Hartatik (2014 : hal.71), tujuan dari rekrutmen yaitu:

1) Untuk memikat sebagaian besar pelamar kerja, sheingga organisasi
mempunyai kesempatan lebih besar untuk melakukan pemilihan terhadap
calon pekerja yang dianggap memenuhi standar kualifikasi organisasi.

2) Tujuan pasca pengangkatan adalah menghasilkan karyawan yang menjadi
pelaksana-pelaksana terbaik dan akan tetap bersma dengan perusahaan
sampai jangka waktu yang masuk akal.

3) Meningkatkan citra umum organisasi sehingga para pelamar yang gagal
mempunyai kesan positif terhadap organisasi tersebut.

Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa tujuan dari perekrutan yaitu
untuk kepentingan perusahaan atau organisasi terutama menyangkut nama baik
perusahaan di mata calon para pelamar pekerjaan. Oleh sebab itu, agar banyak
calon pelamar yang tertarik untuk mengirimkan lamaaran ke perusahaan maka
pihak bagian personalia atau kepegawaian harus mampu mendesain iklan
lowongan pekerjaan dengan sebaik mungkin dan jelas sehingga bagi masyarakat
yang membacarnya atau pihak pencari pekerjaan merasa tertarik pada lowongan
yang disediakan. Setiap iklan lowongan kerja yang diumumkan oleh perusahaan
haruslah memuat informasi yang jelas, akurat, mudah dipahami dan dapat
dipercaya olen masyarakat atau calon pelamar sehingga perusahaan dapat
menjaga dan mempertahankan nama baik perusahaan di tengah masyarakat argar
tetap diminat oleh para pelamar yang sedang membutuhkan pekerjaan.

d.2. Indikator Perekrutan
Menurut Ardana, Mujiati, dkk (2012 : hal.66), agar proses penarikan sumber
daya manusia berhasil dengan baik, perlu diperhatikan beberapa kendala atau

faktor sebagai berikut:
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1) Kebijakan organisasional yang merupakan kendala potensial meliputi hal
berikut:

a) Kebijakan perusahaan untuk mengutamakan penarikan dari dalam
perusahaan dengan kebijakan promosi atau rotas jabatan.

b) Kebijakan pemberian kompensasi atau balas jasa dalam batas-batas
tertentu, padahal ada calon tenaga kerja yang potensial menurut balas jasa
yang lebih tinggi.

c) Kebijakan status karyawan, apakah karyawan tetap, honor, harian atau
kontrak dan bekerjafull time atau part time.

d) Kebijakan penerimaan tenaga kerja lokal atau asing, untuk lowongan
tenaga kerja tertentu.

e) Kondisi pasar tenaga kerja (supply dan demand tenaga kerja).

f) Kebijakan pengembangan SDM dilihat dari perencanaan pendidikan dan
latihan.

2) Kondisi lingkungan eksternal, meliputi hal berikut:

a) Perubahan pasar tenaga kerja yang menyebabkan membengkaknya
angkatan kerja yang mencari lowongan kerja.

b) Pergeseran angkatan kerjadari laki-laki ke wanita untuk semakin banyak.

c) Kelangkaan tenaga kerja dengan keterampilan atau keahlian tertentu.

d) Peraturan yang membatasi ruang gerak perusahaan dalam menarik tenaga
kerja

e) Kondisi perekonomian, politik, dan keamanan serta hukum perburuhan.

f) Etika melaksanakan penarikan SDM dengan mematuhi ketentuan dari
pemerintah.

3) Persyaratan jabatan meliputi hal berikut:

a) Untuk menarik tenaga kerja harus sesuai dengan persyaratan jabatan.

b) Departemen SDM perlu mempelgjari permintaan jabatan dan informasi
analisis jabatan.

c) Departemen SDM memilih cara-cara terbaik dengan program penarikan
SDM.

4) Pelaksana penarikan sumber daya manusia

Petugas yang melakukan penarikan SDM, biasanya diberikan wewenang

terbatas untuk melakukan pekerjaan, karena keputusan terakhir terletak pada

mangjemen. Dengan demikian petugas tersebut tidak sepenuhnya dapat
melaksanakan tugas untuk memenuhi SDM yang dibutuhkan.

3. Pelatihan
a.3. Pengertian Pelatihan
Menurut Hartatik (2014 : hal.88), “Pelatihan adalah setiap usaha untuk
memperbaiki performasi pekerja pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang

menjadi tanggung jawabnya’.
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Menurut Sunyoto (2012 : hal.137),“Pelatihan tenaga kerja adalah setiap
usaha untuk memperbaiki performa pekerja pada suatu pekerjaan tertentu yagn
sedang menjadi tanggung jawabnya atau satu pekerjaan yang ada kaitannya
dengan pekerjaan”.

Menurut Fajar dan Heru (2013 : hal.100), “Pelatihan adalah proses
pembelajaran yang melibatkan penguasaan keterampilan, konsep, aturan-aturan
atau sikap untuk meningkatkan kinerja karyawan”.

Berdasarkan pengertian pelatihan dari para ahli di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa pelatihan merupakan proses pembelajaran yang diberikan
pada karyawan dengan maksud untuk penguasaan keterampilan, konsep,aturan,
performa individu atau pekerja untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dengan
adanya program pelatihan yang tepat dan konsisten secara berkesinambungan
maka penguasaan pengetahuan dan teknologi informasi dalam diri individu akan
lebih baik sehingga tiap tugas diberikan dapat diselesaikan dengan baik dan
dalam waktu relatif cepat.

b.3 Jenisjenis Peatihan

Menurut Hartatik (2014 : hal.92), berikut ini terdapat 5( lima) jenis pelatihan

yang dapat diselenggarakan, sebagai berikut:

1. Pelatihan keahlian
Pada jenis pelatihan ini dijumpal dalam kegiatan organisasi dan program
pelatihan yang dilakukan relatif sederhana yaitu kebutuhan atau kekurangan
diidentifikasi melalui penilaian yang akurat. Kriteria penilaian efektivitas
pelatihan juga didasarkan pada sasaran yang diidentifikasi dalam tahap
penilaian.

2. Pelatihan ulang
Pelatihan ulang merupakan bagian dari pelatihan keahlian dan berupaya untuk
memberikan kepada karyawan kehalian yang mereka butuhkan untuk
menghadapi tuntutan kerja yang cenderung berubah dengan cepat.

3. Pelatihan lintas fungsional

Jenis pelatihan ini melibatkan pelatinan karyawan untuk melakukan aktivitas
kerja dalam bidang lainnya, selain pekerjaan yang ditugaskan.
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4. Pelatihan tim
Jenis pelatihan ini adalah kerja sama dari sekelompok individu untuk
menyelesaikan pekerjaaan demi tujuan bersama dalam sebuah tim kerja untuk
melaksanakan tugas dan tanggung jawab bersama.

5. Pelatihan krestivitas
Pelatihan kreativitas berdasarkan pada asumsi bahwa kreativitas dapat
dipelgjari, maksudnya karyawan diberikan peluang untuk mengeluarkan
gagasan atau ide sebebas mungkin berdasarkan pada penilaiana rasionao, biaya
dan kelayakan.

Menurut Yani (2012 : hal.83), pelatihan yang dirancang dengan maksud
untuk dapat memenuhi tujuan berbeda sehinggadapat diklasifikasikan ke dalam
berbagai cara, antaralain:

1. Pelatihan yang dibutuhkan secara rutin, dilakukan untuk memenuhi berbagai
syarat hukum yang diharuskan dan berlaku sebagai pelatihan untuk semua
karyawan.

2. Pelatihan pekerjaan atau teknis, memungkinkan para karyawan untuk
melakukan pekerjaan, tugas dan tanggung jawab karyawan dengan baik.

3. Pelatihan antar pribadi dan pemecahan masalah, dimaksudkan untuk mengatasi
masalah operasional dan antarpribadi serta meningkatkan hubungan dalam
pekerjaan organisasional.

4. Pelatihan perkembangan dan inovatif, menyediakan fokus jangka panjang
untuk meningkatkan kapabilitas individu dan organisional untuk masa depan.

Berdasarkan uraian dan penjelasan di atas, maka dapat disampaikan bahwa
ada banyak pelatihan yang dapat dipilih dan digunakan untuk memberikan
pelatihan pada karyawan. Setiap pelatihan yang ada lazimnya mempunyai
kelebihan dan kekurangan sehingga hal ini perlu mendapatkan perhatian dari
pimpinan sehingga sebelum pelatihan diberikan sebaiknya ditetapkan terlebih
dahulu kebutuhan dan tujuan yang hendak dicapai dari pemberian pelatihan,
kemudian langkah selanjutnya dapat diputuskan dengan menentukan jenis
pelatihan mana yang akan cocok diberikan pada karyawan sesuai dengan jabatan
dan tanggung jawab.

Disamping itu, pelatihan menjadi salah satu sarana yang penting diberikan

oleh perusahaan pada karyawan terutama untuk perusahaan berskala besar dan
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menengah karena tingkat persaingan usaha akan semakin ketat sehingga

pengetahuan dan penguasaan teknologi oleh karyawan dalam melakukan

tugasnya perlu ditingkatkan dan disesuaikan dengan perkembangan teknologi

yang cepat berkembang. Oleh sebab itu, tiap tahunnya pimpinan perlu melakukan

evaluasi dan analisis atas tiap pelatihan yang diberikan pada divisi atau karyawan

sehingga dapat diketahui manfaat dan keuntungan yang dapat diperoleh dari

pelatihan yang telah diberikan.

c.3. Tujuan dan M anfaat Pelatihan

Menurut Hartatik (2014 : hal.89), adapun tujuan pelatihan yang diberikan

oleh perusahaan bagi karyawan, yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Memperbaiki kinerja karyawan yang tidak memuaskan karena kekurangan
keterampilan. Meskipun hal ini tidak dapat memecahkan semua masalah
kinerja karyawan secara efektif, program pelatihan yang tepat dan sehat
dapat meminimalkan kesalahan atau penyimpangan yang mungkin dapat
terjadi.

Memuktakhirkan keahlian para karyawan sgjalan dengan kemajuan
teknologi. Dalam hal ini, dengan diberikan pelatihan yang memadai dan
tepat sasaran, pelatihan dapat memastikan bahwa karyawan dapat
mengaplikasikan teknologi baru secara efektif dan efisien.

Mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar kompeten dalam
melaksakan pekerjaan. Pada kondisi ini, seorang karyawan baru sering kali
tidak mahir menguasai keahlian dan kemampuan yang dibutuhkan menjadi
job competent, yaitu mencapai output atau hasi dan standar mutu yang
diharapkan oleh pimpinan.

Membantu untuk dapat memecahkan masalah operasional. Pada kondisi ini
para manger harus dapat mencapai tujuan dengan kelangkaan atau
kelimpahan sumber daya yang dimiliki, kelangkaan sumber daya keuangan
dan teknologi manusia serta keterampilan masalah keuangan, masalah dan
teknologi.

Mempersiapkan untuk promosi, pada kondisi ni untuk menarik, menahan dan
memotivasi karyawan adalah dengan program pengembangan karir yang
sistematis. Pelatihan adalah unsur kunci penting dalam pengembangan karir.

Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi. Dalam hal ini, beberapa
penyelenggara oritensi melakukan upaya bersama dengan tujuan
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mengorientasikan para karyawan baru terhadap organisasi dan bekerja
dengan baik dan benar.

7) Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi, dimana dengan diberikan
pelatihan yang tepat maka karyawan diharapkan dapat memainkan peran
ganda dengan menyedikan aktivitas-aktivitas yang menghasilkan efektivitas
organisasi dan meningkatan pertumbuhan pribadi bagi semua karyawan.

Dengan demikian, dapat dikemukakan bahwa pelatihan yang diberikan oleh
perusahaan pada karyawan mempunyai tujuan penting yang hendak dicapai
terutama berkaitan dengan kepentingan karyawan dalam melakukan tugas
diberikan dan bagi perusahaan untuk dapat lebih unggul dalam bersaing dan
kemampuan untuk bertahan. Oleh sebab itu, pelatihan yang telah diberikan pada
karyawan yang membutuhkan diharapkan mampu memberikan kontribusi dalam
dirinya secara maksimal bagi kepentingan dan kemajuan perusahaan. Dengan
perekrutan yang baik dan jelas maka hal ini dipastikan akan memberikan nilai
tambah dan manfaat bagi kelangsungan perusahaan di masa mendatang.

Selain tujuan dari pelatihan dijelaskan di atas, diketahui bahwa pelatihan
yang diberikan oleh perusahaan pada karyawan juga akan memberikan manfaat
bagi kedua pihak. Manfaat yang diperoleh dari program pelatihan ini diharapkan
mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia secara handal dan kompeten
di bidangnya masing-masing. Berikut ini adapun manfaat dari pelatihan bagi
karyawan (Hartatik, 2014 : hal.91), yaitu:

1) Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas.

2) Mengurangi waktu belgjar yang diperlukan karyawan untuk mencapai standar
kinerja yang dapat diterima.

3) Membentuk sikap, loyalitas, dan kerja sama yang lebih menguntungkan.

4) Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.

5) Mengurangi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja

6) Membantu karyawan dalam meningatkan dan mengembangkan pribadi
karyawan.



24

Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa manfaat dari program
pelatihan bagi karyawan adalah untuk kepentingan langsung karyawan
bersangkutan sehingga dari pelatihan tersebut cara berpikir karyawan akan lebih
maju dan juga dapat menghemat biaya yang akan dikeluarkan oleh perusahaan.
Untuk leh sebab itu, agar tercipta perekrutan yang baik maka tiap tahapan dan
prosedur harus dijalankan oleh departemen SDM yang bertanggung jawab
mengurusi hal-hal mengenai kepegawaian.

d.3. Indikator Pelatihan
Menurut Samsudin (2010 : hal.113), adapun lima indikator diperlukannya
pelatihan sebagai berikut :

1) Kualitas angkatan kerja

Angkatan kerja terdiri dari para pegawai berharap untuk memiliki pekerjaan.

Kualitas angkatan kerja merupakan hal yang sangat penting dan kualitas disini

berarti kesiagpsediaan dan potensi angkatan kerja yang ada dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang telah ditetapkan oleh pimpinan
perusahaan.
2) Persaingan global

Pimpinan harus menyadari bahwa perusahaan sedang menghadapi persaingan

dipasar global, agar dapat memenangkan persaingan perusahaaan harus

mampu menghasilkan produk atau jasa yang lebih baik dan Iebih murah.
3) Perubahan yang cepat dan terus menerus

Perubahan terjadi dengan cepat dan berlangsung terus menerus, salah satunya

adalah perubahan pengetahuan dan ketrampilan dianggap baru hari ini, akan

tetapi mungkin besok sudah kadaluarsa.
4) Masalah alih teknologi

Alih teknologi merupakan perpindahan dari satu teknologi ke teknologi yang

lainnya. Ada dua tahap pada proses alih teknologi yaitu :

a) Tahap pertama adalah komersialisasi teknologi baru yang dikembangkan di
laboratorium riset. Tahap ini merupakan pengembangan bisnis dan tidak
melibatkan pelatihan.

b) Tahap kedua adalah difusi teknologi yang memerlukan pelatihan. Difusi
teknologi adalah proses pemindahan teknologi baru ke dunia kerja untuk
meningkatkan produktivitas kualitas dan daya saing. Pada tahap kedua ini
tidak akan berlangsung dengan baik apabila para karyawan yang akan
menggunakan teknologi ini belum dilatih untuk dapat didukung karyawan
yang memahami penggunaannya secara efektif.

5) Perubahan demografi menyebabkan pelatihan menjadi semakin penting bagi
karyawan. Kerja sama tim merupakan unsur penting dalam pengembangan
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sumber daya manusia, maka pelatihan dibutuhkan untuk melatih karyawan
yang berbeda latar belakang sehingga dapat bekerja bersama secara harmonis.

B. Pendlitian Terdahulu

Berikut ini dapat disgjikan penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian

terdahulu sebagai berikuit:

Tabe I1.1
Penelitian Terdahulu
No| Namaé& Judul Variabel Hasll
Tahun
1. | Dwihatmojo, | Rekrutmen, Pelatihan dan | Independen: Hasil penditian bahwa
dkk Pembagian Kerja | 1.Rekrutmen rekrutmen, peatihan,
(2016) Pengaruhnya terhadap | 2.Pdatihan dan pembagian kerja
Kinerja Karyawan pada | 3.Pembagian memiliki pengaruh
CV. Jati Jaya Meubd Kerja yang positif dan
Amurang signifikan baik secara
Dependen: simultan maupun
1.Kinerja parsial terhadap kinerja
karyawan karyawan
2. Potale, dkk | Pengaruh Proses | Independen: Hasil penelitian bahwa
(2016) Rekrutmen dan Seleksi | 1.Proses terdapat pengaruh
terhadap Kinerja | rekrutmen rekrutmen dan seleksi
Karyawan pada PT. Bank | 2.Seleksi dengan kinerja
Sulutgo karyawan  khususnhya
Dependen: pada PT. Bank
1.Kinerja SulutGo, ternyata
karyawan diketahui ada pengaruh
yang positif dan
signifikan antara
rekrutmen dan seleksi
terhadap kinerja
karyawan
3. Sopha Rekrutmen, Pelatihan dan | Independen: Hasil penditian bahwa
(2015) Kompensasi terhadap | 1.Rekrutmen rekrutmen dan
Kinerja Manajemen pada | 2.Pdatihan kompensasi tidak
PT. Dwina Jaya Utama 3.Kompensasi berpengaruh  terhadap
kinerja manajemen,
Dependen: sedangkan  pdatihan
1.Kinerja berpengaruh  terhadap
manajemen kinerja manajemen.
Secara simultan
rekrutmen,  pelatihan
dan kompensasi
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja
manajemen

Sumber :

data diolah, 2017
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No| Namaé& Judul Variabel Hasll
Tahun
4, Sendow dan | Pengaruh Perekrutan, | Indepnden: Hasil penditian bahwa
Mekel Motivas dan Pelatihan | 1.Perekrutan perekrutan,  motivasi
(2015) Kerja terhadap Kinerja | 2.Mativas dan pelatihan kerja
Pegawai pada PT. PLN | 3.Pdatihan secara simultan
(Persero) Wilayah | kerja berpengaruh signifikan
Suluttengo terhadap kinerja
Dependen: karyawan. Motivas
1 .Kinerja merupakan variabel
pegawai yang paling dominan
berpengaruh  terhadap
kinerja pegawai.
5. Azam Pengaruh Rekrutmen dan | Independen: Hasil penditian bahwa
(2015) Pelatihan terhadap Kinerja | 1.Rekrutmen secara parsid  dan
Karyawan pada PT. | 2.Pdatihan simultan rekrutmen dan
Traktor Nusantara pelatihan pengaruh
Pekanbaru Dependen: signifikan terhadap
1.Kinerja kinerja karyawan pada
karyawan PT. Traktor Nusantara
Pekanbaru
6. Sunarjo Pengaruh  Kompensasi, | Independen: Hasil penditian bahwa
(2019) Pelatihan dan  Peran | 1.Kompensas kompensasi dan
Supervisor terhadap | 2.Pelatihan pelatihan tidak
Kinerja Karyawan | 3.Peran berpengaruh positif dan
Paguyuban  Batik  Si Supervisor signifikan terhadap
Jambe, K ecamatan kinerja karyawan,
Wonokerto,  Kabupaten | Dependen: sedangkan peran
Pekalongan 1.Kinerja supervisor mempunyai
karyawan pengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan
Paguyuban. Secara

simultan  kompensasi,
peatihan dan peran
supervisor  pengaruh
signifikan pada kinerja
karyawan paguyuban

Sumber: berbagai jurnal, 2017

C. Kerangka K onseptual

Berdasarkan latar belakang penelitian dan uraian teoritis, berikut ini disgjikan

kerangka konseptualpemikiran dari penelitian yang dilakukan, yaitu:
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Perekrutmen

Kinerja
Karyawan

Pelatihan

Gambar 11.1. Kerangka K onseptual
Pada gambar 1.1 di atas menunjukkan bahwa kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu perekrutmen dan pelatihan. Berikut ini dapat
dijabarkan mengenai hubungan antara vairabel independen (perekrutmen dan
pelatihan) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
1. Hubungan Perekrutmen terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Widodo (2015 : hal.57), menjelaskan bahwa rekrutmen adalah
serangkaian aktivitas untuk mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi,
kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang diperlukan guna menutupi
kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian. Dengan
demikian, dapat disampaikan bahwa pimpinan perusahaan melakukan rekrutmen
yang diwakili oleh departemen HRD ditujukan untuk mendapatkan calon karyawan
yang dibutuhkan dan memenuhi kualifikasi dengan maksud untuk ditempatkan
pada jabatan yang telah tersedia.

Sementara itu, menurut penelitian yang dilakukan Dwihatmojo, dkk (2016 :
hal.120), menyimpulkan bahwa prosese rekrutmen yang dilakukan sesuai dengan
prosedur yang berlaku akan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan pada saat melakukan tugasnya pada CV. Jati Jaya Meubel Amurang.

Disamping itu, hal serupa juga disampaikan oleh penelitian Potale, dkk (2016),
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dissimpulkan bahwa proses rekrutmen yang diterapkan di perusahaan akan
menentukan keberhasilan kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan sehingga proses rekrutmen mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sulutgo.

Proses rekrutmen merupakana tahap dalam kegiatan pengembangan sumber
daya manusia, sehingga bila perusahaan mempunyai tahapan atau prosedur
perekrutmen yang jelas, sistematis dan terarah maka tiap tahapan harus diikuti oleh
para calon pegawai. Hal ini dimaksudkan agar perusahaan benar-benar memperoleh
calon pegawal yang mempunyai kualitas sumber daya manusia yang handal dan
unggul dalam melakukan tugas nantinya. Dengan demikian, calon karyawan yang
telah mampu melewati dan lulus proses rekrutmen di perusahaan maka dipastikan
bahwa calon karyawan tersebut mempunyai kemampuan dan keterampilan seperti
diinginkan oleh perusahaan pada saat melakukan tugas. Untuk itu, karyawan
tersebut diharapkan mampu menyelesaikan tiap tugas diberikan atau menjadi
tanggung jawabnya dengan memprioritaskan kinerjanya dalam tiap tugas bagi
kemajuan dan kelangsungan perusahaan.

. Hubungan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Sunyoto (2012 : hal.137), mengemukakan bahwa pelatihan tenaga
kerja adalah setiap usaha untuk memperbaiki performa pekerja pada suatu
pekerjaan tertentu yagn sedang menjadi tanggung jawabnya atau satu pekerjaan
yang ada kaitannya dengan pekerjaan. Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa
perusahaan yang mempunyai kebijakan mengenai pemberian program pelatihan
pada karyawan mempunyai tujuan yang jelas yaitu untuk meningkatkan kinerja
karyawan dalam melakukan tiap tugasnya. Oleh sebab itu, sebelum pelatihan

diberikan maka sebaiknya perusahaan menentukan terlebih dahulu siapa saja yang
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akan diberikan pelatihan dengan disesuaikan kebutuhan dan tujuan yang hendak
dicapai, materi pelatihan, jenis pelatihan diberikan, kemampuan pada pelatih dan
jangka waktu pelatihan.

Sementara itu, menurut penelitian yang dilakukan oleh Dwihatmojo, dkk
(2016 : hal.120), dapat disimpulkan bahwa pemberian pelatihan oleh perusahaan
pada karyawan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
CV. Jati Jaya Meubel Amurang sehingga pelatihan harus diberilkan sesuai dengan
tujuan yang hendak dicapai dan diterapkan secara konsisten sehingga kemampuan
karyawan dalam melakukan tugas akan dapat meningkatkan kinerjanya bagi
kepentingan perusahaan. Selain itu, hal serupa juga disampaikan dalam penelitian
Azam (2015 : hal.3), menyimpulkan bahwa pelatihan yang diberikan oleh
perusahaan pada karyawan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dalam melakukan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Untuk
itu, pemberian pelatihan haruslah direncanakan dengan jelas dan sistematis agar
dalam pelaksanaan dapat berjalan lancar dan memberikan hasil maksimal bagi
kemajuan perusahaan.

Semua informasi di atas haruslah disusun dengan sistematis dengan mudah
dipahami sehingga pada saat pelaksanaan dapat berjalan lancar dan apa yang telah
direncanakan dan tujuan yang ingin dicapai dapat dioptimalkan sedemikian rupa
Karyawan yang mempunyai kemampuan dan potensi untuk dikembangkan sudah
seharusnya mendapatkan pelatihan secara periodik dan berkesinambungan sehingga
kemampuan atas penguasaan ilmu pengetahuan dan teknologi informasi yang
digunakan dalam pelaksana tugas dapat dilakukan dengan baik dan benar.

Dengan demikian, karyawan yang telah mengikuti pelatihan diharapkan

mampu menyelesaikan tugas-tugas besar yang mempunyai tanggung jawab besar
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sehingga kontribusi karyawan berupa kinerja dapat diprioritaskan bagi kemajuan
perusahaan baik jangka pendek maupun jangka panjang. Disamping itu, salah satu
tujuan dari pelatihan tersebut adalah untuk memperbaiki kinerja karyawan yang
mengalami penurunan atau kemerosotan sehingga dengan diberikan pelatihan yang
tepat dan berkesinambungan diharapkan kinerja karyawan dapat lebih baik dan
unggul daripada sebelum mendapatkan pelatihan.

. Hubungan Perekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Sutrisno (2011 : hal.170), menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil
kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya
mencapal tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun etika. Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa
kinerja merupakan salah satu bentuk pencapaian hasil kerja yang dapat diselesaikan
oleh individu atau karyawan dari tugas diberikan untuk tujuan dan kepentingan
perusahaan atau organisasi.

Karyawan yang selalu memperioritaskan kinerjanya dalam tiap pelaksanaan
tugasnya merupakan salah satu contoh karyawan yang mempunyai kemampuan
yang tinggi sehingga penguasaan ilmu pengetahuan dan teknologi dimiliki
sehubungan dengan tugas dikerjakan dapat dipenuhi dengan optimal. Disamping
itu, kinerja tiap karyawan di perusahaan lazimnya tidaklah sama dan cenderung
dapat berubah sehingga perubahan kinerja karyawan baik sifatnya naik maupun
turun dapat disebabkan oleh banyak faktor.

Namun demikian, dalam penelitian ini kinerja karyawan dapat dipengaruhi
oleh dua faktor yaitu rekrutmen dan pelatihan. Karyawan yang telah diterima

bekerja di perusahaan dengan mengikuti prosedur rekrutmen yang berlaku maka
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sudah dapat dipastikan bahwa karyawan mempunyai kemampuan dan keterampilan
dalam bekerja seperti diingingkan oleh perusahaan. Untuk itu, pada saat karyawan
tersebut diberikan tugas oleh atasan maka karyawan akan dapat dengan mudah
melakukannya dan memberikan kinerjanya yang optimal untuk perusahaan.

Sementara itu, kinerja karyawan juga dapat dioptimalkan dengan memberikan
pelatihan yang tepat dan sesuai dengan kebutuhan maupun tujuan utama yang
hendak dicapai. Bila Pelatihan diberikan secara berkesinambungan dengan
menggunakan media pelatihan dan metode yang tepat maka karyawan akan lebih
cepat menerima apa yang digjarkan oleh para pelatih sehingga apa yang diharapkan
oleh pimpinan atas kinerja karyawan dapat dimaksimalkan sedemikian rupa.
Sebaliknya, bila karyawan jarang mendapatkan pelatihan dari perusahaan
sedangkan tugas diberikan terus bertambah maka karyawan akan mengalami
hambatan dan tidak konsentrasi pada saat bekerja sehingga kemungkinan besar
melakukan kesalahan dalam bekerja dapat terjadi dan pada akhirnya kinerja
karyawan dapat menurun atau merosot.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Azam (2015 : hal.3), dapat
disampaikan bahwa keberadaan rekrutmen dan pelatihan secara serempak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Traktor
Nusantara Pekanbaru. Disamping itu, dari hal serupa juga disampaikan dalam
penelitian Sendow dan Mekel (2015 : hal.1152), dapat disimpulkan bahwa
perekrutan dan pelatihan kerja diberikan oleh perusahaan secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN
Wilayah Suluttengo. Dengan demikian, dapat dikemukakan bahwa bila perusahaan
ingin meningkatkan dan mempertahankan kinerja karyawan dalam jangka panjang

maka harus diupayakan dengan menerapkan proses rekrutmen yang benar dan jelas
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serta memberikan pelatihan yang disesuaikan dengan perencanaan dan tujuan yang
hendak dicapai. Dengan konsistensi dan berkesinambungan atas pelaksanaan
rekrutmen dan pelatihan tersebut maeka kemungkinan besar karyawan dapat
melakukan tugasnya dengan sebaik-baiknya sehingga kinerja yang diharapkan oleh

pimpinan dapat terwujud dengan hasil yang optimal.

D. Hipotesis
Berikut ini hipotesis penelitian dapat disampaikan dalam penelitian, sebagai
berikut :
Hi: Rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Perusahaan Gas
Negara
H,: Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Perusahaan Gas
Negara
Hs: Rekrutmen dan pelatihan bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada PT. Perusahaan Gas Negara
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BAB |1

METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penedlitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif, yaitu penelitian yang bersifat
membuktikan dan menemukan hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono,
2014 : hal339). Pada penelitian ini untuk menganalisis dan menguji pengaruh antara
variabel independen (perekrutan dan pelatihan) dengan variabel terikat (kinerja

karyawan) pada PT. Perusahaan Gas Negara.

B. Lokas dan Waktu Pendlitian
Penelitian ini dilakukan pada PT. Perusahaan Gas Negara yang berada di
alamat J. K.L. Yos Sudarso Lorong 12 No.18 Medan- Sumatera Utara, Indonesia.

Waktu penelitian dilakukan mulai dari bulan Agustus §d Desember 2017.

Tabel I111.1
Jadwal Penelitian

2017
K eterangan Agustus | September | Oktober | November | Desember
1]121314]1]12]3|4]1]12]3]4]1]2]3]4]1]2]3]4

Z
@]

Pengajuan judul
Pra Riset
Penulisan proposal
Seminar Proposal
Revisi proposal
Penulisan skripsi
Bimbingan skripsi
Pengesahan skripsi
Sidang meja hijau

OloN|ojO W IN |-




C. Populas dan Sampel Penelitian
1. Populas
Menurut  Sulistyo (2010 : hal.22), menjelaskan bahwa populasi yaitu
keseluruhan objek yang akan diteliti. Populasi pada penelitian ini yaitu karyawan
yang bekerjadi PT. Perusahaan Gas Negara sebanyak 58 orang.
2. Sampsl
Menurut Martono (2010 : hal.65) mengemukakan bahwa sampel merupakan
bagian dari populasi yang memiliki ciri-ciri atau keadaan tertentu yang diteliti.
Teknik pengambilan sampel digunakan sampel jenuh (boring sampling)
sehingga jumlah sampel penelitian sama dengan jumlah populasi sebanyak 58

resopnden.

d. Jenisdan Sumber Data Penelitian

Jenis data yang dipakal dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer
adalah data penelitian yang diperoleh langsung dari objek yang diteliti tanpa
menggunakan perantara (Martono, 2010 : hal.78). Data primer diperoleh dari
pembagian kuesioner penelitian pada responden yaitu karyawan yang bekerja di
perusahaan. Sedangkan sumber data penelitian yang digunakan adalah data sekunder

yaitu berupa sejarah perusahaan, struktur organisasi maupun deskripsi pekerjaan.

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data digunakan yaitu:
1. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data dilakukan dengan memberikan

kuesioner penelitian pada responden atas permasalahan yang diteliti. Penelitian
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ini menggunakan skala pengukuran penelitian yaitu Skala Likert (angka 1 s.d.

5). Berikut disgjikan skala pengukuran Likert yaitu:

Tabel [11.2

Skala Pengukuran Likert

No Keterangan Skala
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5| Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : Priyatno (2013)

2. Studi pustaka, merupakan teknik pengumpulan data melalui buku-buku,

literatur, jurnal, karya ilmiah lainnya dan internet sehubungan dengan

permasalahan yang sedang diteliti. Pada penelitian ini literatur

3. Observasi, merupakan teknik pengumpulan data dengan cara melakukan

pengamatan langsung pada objek penelitian sehubungan dengan masalah yang

diteliti.

F. Definis Operasional Variabel Penelitian

Berikut ini disgjikan definisi operasional penelitian sebagai berikut:

Tabel 111.3

Definis Operasional Variabel

Variabel

Definisi Operasional
Variabel

Indikator

Skala

Rekrutan
(X1)

Rekrutmen adalah aktivitas
untuk mencari dan memikat
pelamar kerja  dengan
motivasi, kemampuan,
keahlian dan pengetahuan
yang diperlukan guna
menutupi  kekurangan yang
diidentifikasi dalam
perencanaan kepegawaian
Sumber: Widodo (2015)

1.Kebijakan perusahaan
2.Kebijakan kompensasi
3.Pengembangan SDM
4.Persyaratan jabatan
5.Peraturan perusahaan
6.Kebijakan status
Karyawan
Sumber: Ardana, Mujidti,
dkk (2012)

Likert




Sambungan Tabel 111.3 Definist Operasional Variabel
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Variabel

Definis Operasional
Variabel

Indikator

Skala

Pelatihan
(X2)

Pelatihan  adalah
pembelgjaran yang
melibatkan penguasaan
keterampilan, konsep, aturan-
aturan atau skap untuk

proses

1 Kualitas angkatan kerja
2.Persaingan global
3.Perubahan yang cepat
4.Peraihan teknologi

5. Perubahan teknologi

Likert

meningkatkan kinerja | Sumber: Samsudin (2010)

karyawan
Sumber: Fajar dan Heru
(2013)

1.Efektif

2.Efisien
3.Kualitas
4.Ketepatan waktu
5.Produktivitas

6.Keselamatan
Sumber: Abdullah (2014)

Kinerja Kinerja adalah hasil kerja
karyawan yang dicapai oleh seseorang
(Y) atau sekelompok orang dalam
suatu  organisasi  sesual
dengan wewenang  dan
tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya
mencapal tujuan organisasi
bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun
etika
Sumber: Sutrisno (2011)

Likert

G. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data penelitian yang digunakan terdiri dari:
1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
Menurut Soewadji (2012 : hal.173), "Validitas yaitu persoalan yang
berhubungan dengan pertanyaan sejauh mana suatu alat ukur telah mengukur
apa yang seharusnya diukur”. Kriteria pengujian untuk uji validitas (Priyatno,
2013 : hal.19), yaitu:

1) Bila riwng > rwpe, artinya indikator penelitian yang digunakan dalam

penelitian ini dinyatakan valid.
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2) Bila rhiung < rave, artinya indikator penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas
Menurut Soewadji (2012 : hal.184), "Reliabilitas atau tingkat ketepatan

adalah tingkat kemampuan suatu alat atau instrumen penelitian dalam

mengumpulkan data atau informasi secara tepat atau konsisten”. Teknik yang

digunakan yaitu nilai Cronbach Alpha dengan kriteria sebagai berikut:

1) Bila nilai Cronbach Alpha > 0,60, artinya variabel penelitian dinyatakan
reliabel.

2) Bila nilai Cronbach Alpha < 0,60, artinya variabel penelitian dinyatakan
tidak reliabel.

. Regres Linear Berganda

Uji regresi linear berganda untuk menguji hubungan antara variabel independen

(perekrutan dan pelatihan) dengan dependen (kinerja karyawan) pada model

regresi persamaan regresi linear berganda. Berikut rumus regresi linear

berganda, adalah:
Y za+b X +bX,+e
Keterangan : Y = Kinerjakaryawan
X1 = Perekrutan
Xy = Pelatihan
a = Konstan

b;,b, = Koefisien regresi variabel bebas
e = Sandard Error
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3. Uji Asums Klasik

Pengujian asumsi klasik diperlukan untuk mengetahui apakah hasil estimasi
regresi yang dilakukan benar-benar bebas dari adanya gejala heteroskedastisitas,
gejala multikolinearitas, dan gejala normalitas. Berikut ini dapat disgjikan uji
asumsi klasik terdiri dari:
a. Uji Normalitas

Uji normalitas diuji untuk menguji dan menganalisis kenormalan data yang
digunakan apakah data berdistribusi normal ataupun tidak. Untuk dapat
mendeteksi terjadi gejala normalitas ataupun tidak dengan menggunakan metode
grafik (Priyatno, 2013 : hal.71), kriteria pengambilan keputusan untuk metode
grafik P-Plot, yaitu:

1) Bila data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas.

2) Bila data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah
garis diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

b. Uji Multikolinearitas

Pada uji multikolinieritas menguji korelasi antar variabel bebas
(perekrutan dan pelatinan) pada model regresi. Uji  Multikolinearitas
menyatakan bahwa variabel independen haruslah terbebas dari gejala
multikolinearitas. Berikut ini kriteria untuk Uji multikolinearitas, sebagai

berikut:
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1) Bilanilai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF (Variance Inflation Factors) < 10,
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antar variabel
independen pada model regresi.

2) Bilanilai Tolerance < 0,1 dan nilai VIF > 10, disimpulkan bahwa terdapat
gejala multikolinearitas antar variabel independen pada model regresi.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas untuk menguji model regresi terjadi kesamaan varian
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Bila varians dari residual
satu  pengamatan-pengamatan lain tetap, dapat disebut homoskedastisitas.

Pengujian heteroskedastisitas menggunakan metode grafik dengan kriteria

pengujian sebagai berikut:

1) Bilaterdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu dan
teratur (bergelombang, melebar, menyempit) dapat disimpulkan terjadi gejela
heteroskedastisitas.

2) Bilatidak terdapat polatertentu seperti titik-titik menyebar di atas atau dibawah
angka nol pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala

heteroskedastisitas.

. Uji Hipotesis
a Uji Parsial (Uji- t)

Uji parsial untuk menguji pengaruh perekrutan dan pelatihan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara. Kriteria pengujian hipotesis secara

parsial, yaitu:



40

1) Ho diterima, bila thitung < tpe Pada Sig.thiwung > o = 0,05 :
Berarti perekrutan dan pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara.
2) Haditerima, bilathiwung > tiabe Sig-thitung < o = 0,05 :
Berarti perekrutan dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara.
b. Uji Simultan (Uji F)

Pada uji simultan untuk menguji pengaruh perekrutan dan pelatihan bersama-
sama terhadap kinerja karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara. Berikut ini
kriteria pengujian hipotesis secara simultan, yaitu:

1) Bilanilal Friwng> Frane maka Ha diterima, pada Sig.Friwng < o = 0,05:
Berarti secara statistik semua variabel independen yaitu perekrutan dan
pelatihan bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara.
2) Bilanilai Friung < Frae Maka Ho diterima, pada Sig.Fritung > o = 0,05.
Berarti secara statistik semua variabel independen yaitu perekrutan dan
pelatihan bersama-sama tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara.
c. Koefisen Determinas (R
Uji koefisien determinasi menguji besar kemampuan variabel independen
(perekrutan dan pelatihan) mampu  menjelaskan variabel dependen (Kinerja
karyawan) pada model regresi penelitian. Nilai yang digunakan yaitu koefisien
determinasi adjusted R?. Berikut ini pedoman untuk menginterpretasikan hasil

koefisien determinasi yaitu:



Tabe I11.4

K oefisen Determinas
No | Nilai Koefisien Determinasi
1 0,00 - 0,199 Sangat Rendah
2 0,20 - 0,399 Rendah
3 0,40 - 0,599 Sedang
4 0,60 - 0,799 Kuat
5 0,80 - 1,000 Sangat Kuat

Sumber : Priyatno (2013)

41
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A.Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum PT. Perusahaan Gas Negara

PT Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk atau ssering disebut PGN dengan
kode transaksi Perdagangan Bursa Efek Indonesia “PGAS’ Perusahaan berasal dari
perusahaan swasta Belanda yang bernama Firma L.JN. Eindhoven & Co.
Gravenhage pada tahun 1859. Kemudian pada tahun 1950, pada saat diambil alih
oleh Pemerintah Belanda, Perusahaan diberi nama NV. Netherland Indische Gaz
Maatschapij (NV.NIGM). Pada tahun 1958, saat diambil alih oleh Pemerintah
Republik Indonesia nama Perusahaan diganti, menjadi BPU — PLN pada tahun
1961.

Kemudian pada tanggal 13 Mei 1965 berdasarkan Peraturan Pemerintah
N0.19/1965, Perusahaan ditetapkan sebagai perusahaan Negara dan dikenal sebagai
Perusahaan Gas Negara (PGN). Kemudian berdasarkan Peraturan Pemerintah
No.27 Tahun 1984, perseroan berubah status hukumnya Perusahaan Negara (PN)
menjadi perusahaan umum (perum). Setelah itu,status Perusahaan diubah dari
Perum menjadi Perusahaan Terbatas yang dimiliki oleh Negara berdasarkan
Peraturan Pemerintah N0.37 tahun 1994 dan Akta Pendirian Perusahaan N0.486
tanggal 30 Mei 1996 yang diaktakan oleh notaries Adam Kasdarmaji SH. Seiring
dengan perubahan status perseroan berubah menjadi perusahaan terbuka, anggaran
dasar perusahaan diubah dengan Akta Notaris No.5 Fathiah Helmi SH tanggal 13
November 2003, yang diantara lain berisi tentang perubahan struktur permodalan.

Perubahan ini telah disahkan oleh Mentri Kehakiman dan Hak Asasi Manusia
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Republik Indonesia dalam surat keputusan No C-26467 HT.01.04 Th 2003 tanggal 4
November 2003, dan diumumkan dalam Berita Negara Republik Indonesia dengan No.
94 Tambahan No. 11769 tanggal 24 November 2003.

Pada tanggal 5 Desember 2003, Perusahaan memperoleh pernyataan efektif dari
Badan Pegawas Pasar Modal untuk melakukan penawaran umum saham perdana
kepada masyarakat sebanyak 1.296.296.000 saham. Yang terdiri dari 475.309.000
saham dari investasi saham Pemerintah Republik Indonesia, pemengang saham
perseroan dan 820.987.000 saham baru.

Segjak itu nama resmi Perusahaan menjadi PT.Perusahaan Gas Negara (persero)
Tbk. Saham Perusahaan telah dicatatkan di Bursa Efek Jakarta dan Bursa Efek
Surabaya pada tanggal 15 Desember 2003 dengan kode transaksi perdagangan
“PGAS’. PT. Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk. ini menempati posisi ke-1915 dari
2000 perusahaan terbaik di dunia dan menempati posisi ke-8 terbesar di Indonesia.PT
Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk Distrik Medan merupakan perusahaan yang
bergerak dalam bidang distribusi/penyaluran gas alam sebagai bahan bakar,baik untuk
Konsumen Industri,Komersil maupun Rumah Tangga. Perusahaan ini mendistribusikan
gas alamnya melalui jaringan pipa gas. Perusahaan ini mengembangkan tugas sebagai
pelaksanaan pendistribusian gas bumi dengan meningkatkan kemampuannya secara
instusional sesuai dengan peraturan pemerintah,PP No.27 Tahun 1984.

Untuk menghadapi kompetisi usaha dimasa depan, PGN telah menerapkan visi dan
misi perusahaan. Berikut ini visi dam misi PT. Perusahaan Gas Negara, sebagai
berikut:

a Visi : Menjadi perusahaan kelas dunia dalam pemanfaatan gas bumi.

b. Misi : meningkatkan nilah tambah perusahaan bagi stakeholder melalui:



1) Penguatan bisnis inti di bidang transportasi, niaga gas bumi dan
pengembangnya.

2) Pengembangan usaha pengolahan gas.

3) Pengembangan usaha jasa operasi, pemeliharaan dan keteknikan yang
berkaitan dengan industri migas.

4) Profitisasi sumber daya dan aset perusahaan dengan mengembangkan usaha
lainnya.

Pembuatan struktur organisasi dalam perusahaan mulak harus dilakukan oleh
pemimpin perusahaan agar aktivitas personil perusahaan tidak tumpah tindih (over
lapping). Struktur organisasi yang telah dibuat akan membantu memberikan
pengertian yang jelas dengan pembagian tugas yang ada dalam perusahaan dan
setiap pekerja mengetahui dari mana sumber perintah dan kepada siapa seseorang
bertanggung jawab. Dengan adanya struktur organsasi diharapkan tercapainya
suatu koordinasi yang efektif di antara unit-unit maupun bagian-bagian dalam
organisasi. Oleh karena itu, struktur organisasi yang digunakan harus sesuai dengan
kondisi dan kebutuhan perusahaan agar pendayagunaan sumber daya yang ada
dapat optimal.

Struktur Organisasi Perusahaan Gas Negara merupakan struktur organisasi
garis dan staff, yang mencerminkan tanggung jawab dan wewenang secara vertical
serta hubungan antar bagian secara horizontal. Pengatur dan pelaksana pekerjaan
dapat diterapkan, sehingga efesiensi dan efektivitas kerja dapat diwujudkan melalui

kerjasama dengan koordinasi yang baik sehingga tujuan perusahaan dapat dicapai.
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Struktur Organisasi Perusahaan Gas Negara digambarkan sebagai berikut:

Generd
Manager
Audtior
Manager Manager Senior Assistant Assitant
Teknik Operasi & Executive Manager M anager
Pemasaran Manager Administrasi Keuangan
Distrik Medan
Assistant
|| Manager . . Senior

Perencanaan i Assistant Senior | Spv

Manager Supervisor Administrasi
Operasi Pendanaan
Assistant
— Manager

Konstruksi Senior Senior Spv
Assistant Supervisor L Pengadaan

Manager Akuntansi dan
—| Pemasaran dan Kel OmpOk Persediaan

Anaaaran Fungsional
Hukum dan
] Humas
Pengembangan
— Usaha

Sumber: PT. Perusahaan Gas Negara, 2017
Gambar 1V.1 Struktur Organisasi PT. Perusahaan Gas Negara Medan

2. Deskrips Karakteristik Responden

2.1. Deskrips Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berikut ini disgjikan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

sebagai berikut:
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Tabd 1V.1
Karakteristik JenisKeamin

Jenis Kelamin Jumlah responden %
Laki-laki 31 53,45
Perempuan 27 46,55

Jumlah 58 100,00

Sumber : data diolah, 2017

Berdasarkan tabel 1V.1 di atas menunjukkan bahwa jumlah responden yang
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 31 orang (53,45%), sedangkan untuk jenis
kelamin perempuan sebanyak 27 orang (46,55%). Dengan demikian, pada
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa jumlah karyawan yang bekerja di
perusahaan mayoritasnya adalah jenis kelamin laki-laki karena kebutuhan
perusahaan atas karyawan laki-laki sangat penting teruatma menjalankan tugas di
lapangan.

2.2. Deskrips Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Berikut ini disgjikan karakteristik responden berdasarkan usia sebagai berikut:

Tabd V.2
Karakteristik Usia
Usia Jumlah responden %
< 25tahun 9 15,52
> 25 - 35 tahun 14 24,14
> 35-45 tahun 25 43,10
> 45 tahun 10 17,24
Jumlah 58 100,00

Sumber : data diolah, 2017
Berdasarkan tabel 1V.2 di atas menunjukkan bahwa jumlah karyawan yang
bekerja di perusahaan untuk umur di bawah 25 tahun sebanyak 9 orang (15,52%),
sedangkan untuk karyawan yang bekerja dengan usia antara > 25-35 tahun

sebanyak 14 orang (24,14%). Disamping itu, karyawan yang bekerja di perusahaan
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untuk usia antara > 35-45 tahun sebanyak 25 orang (43,10%), dan terakhir untuk
karyawan yang bekerja dengan usia lebih dari 45 tahun sebanyak 10 orang
(17,24%). Dengan demikian, pada penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
karyawan yang bekerja di perusahaan lebih dominan untuk umur antara > 35-45
tahun karena pada kelompok umur tersebut karyawan mempunyai tingkat
produktivitas dan pengalaman kerja yang sangat besar kontribusi bagi kemajuan
perusahaan.
2.3. Deskrips Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan
Berikut ini disgjikan karakteristik responden berdasarkan jenjang pendidikan

sebagai berikut:

Tabd 1V.3
Karakteristik Jenjang Pendidikan
Jenjang Pendidikan Jumiah responden %

SMU 8 13,79 |
[Diploma 16 27,59
Sarjana 30 51,72
[Pascasarjana 4 6,90

Jumiah 58 700,00

Sumber : data diolah, 2017

Berdasarkan tabel 1V.3 di atas menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di
perusahaan untuk jenjang pendidikan SMU sebanyak 8 orang (13,79%), sedangkan
untuk karyawan dengan jenjang pendidikan Diploma sebanyak 16 orang (27,59%).
Disamping itu, untuk karyawan dengan jenjang pendidikan sarjana sebanyak 30
orang (51,72%), dan terakhir untuk karyawan dengan jenjang pendidikan
pascasarjana sebanyak 4 orang (6,9%). Dengan demikian, pada penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja di PT. Perusahaan Gas Negara lebih
banyak untuk jenjang pendidikan sarjana dibandingkan jenjang pendidikan lainnya.

Hal ini dikarenakan kebutuhan karyawan di perusahaan untuk menempati jabatan
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tersedia lebih mengutamakan pendidikan sarjana yang lebih mudah direkrut dalam
menjalankan tugas yang diberikan.
2.4. Deskrips Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Berikut ini disgjikan karakteristik responden berdasarkan lama bekerja sebagai

berikut:
Tabel V.4
Karakteristik Lama Bekerja
Lamabekerja Jumlah responden %
<5 tahun 8 13,79
>5-10 tahun 17 29,31
>10 - 20 tahun 23 39,66
> 20 tahun 10 17,24
Jumiah 58 100,00

Sumber : data diolah, 2017

Berdasarkan tabel 1V .4 di atas menunjukkan bahwa karyawan yang telah bekerja
di perusahaan dengan lama waktunya kurang dari 5 tahun sebanyak 8 orang
(13,79%), sedangkan untuk karyawan dengan lama bekerja antara > 5-10 tahun
sebanyak 17 orang (29,31%). Disamping itu, untuk karyawan yang bekerja di
perusahaan untuk waktu kerja antara > 10-20 tahun sebanyak 23 orang (39,66%),
dan terakhir untuk karyawan yang bekerja di perusahaan lebih dari 20 tahun
sebanyak 10 orang (17,24%). Dengan demikian, dari penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa karyawan yang telah bekerja di PT. Perusahaan Gas Negara
mayoritasnya untuk lama waktu antara > 10-20 tahun karena karyawan telah
merasa cocok dan menetapkan karirnya di perusahaan untuk memperoleh

kesgjahteraan hidup dan juga keamanan berkarir di masa mendatang.
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3. Uji Kualitas Data

3.1. Uji Validitas
Berikut ini dapat disgjikan hasil pengujian validitas dari pengolahan tabulasi
jawaban responden untuk tiap item kuesioner yang terdapat pada variabel

rekrutmen, pelatihan dan kinerja karyawan sebagai berikut:

Tabd 1V.5
Hasl Uji Validitas
Corrected Item-Total
Variabel Item Correlation
No Penelitian Kuesioner rhitung rtabel Hasil
R1 707
R2 .306
1 Rekrutmen R3 452
(X1) R4 664 218 valid
R5 .648
R6 474
P1 811
P2 415
5 Pelatihan P3 .681 218
(X2) P4 449 valid
P5 .649
KK1 442
Kinerja KK2 553
3 Karyawan KK3 .330 218 Valid
(Y) KK4 526
KK5 301
KK6 594

Sumber: datadiolah, 2017

Pada tabel 1V.5 dari hasil pengujian validitas yang dilakukan menunjukkan
bahwa tiap item kuesioner yang terdapat pada rekrutmen, pelatihan dan kinerja
karyawan mempunyai nilai Corrected Item-Total Correlation rhiwung > lape (0,218),

sehingga dari hasil pengolahan data di atas dapat disimpulkan bahwa seluruh item
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kuesioner dapat dinyatakan valid (sah) dan layak dapat digunakan dalam penelitian
selanjutnya.
3.2. Uji Reliabilitas

Berikut ini dapat disgjikan hasil pengujian reliabilitas dari pengolahan tabulasi
jawaban responden untuk variabel rekrutmen, pelatihan dan kinerja karyawan

sebagai berikut:

Tabel 1V.6
Hasl Uji Reliabilitas
NoO Variabe Croncbach'sAIphz_I _ Hasil
ila

Reliability Statistic | standar
1 [|Rekrutmen 0,782
2 |Peatihan 0,809 0,6 Reliabel
3 |Kinerjakaryawan 0,718

Sumber: datadiolah, 2017

Pada tabel 1V.6 dari hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa variabel
rekutmen, pelatihan dan kinerja karyawan mempunyai nilai Croncbach’s Alpha >
0,6 , sehingga dari hasil pengolahan di atas dapat disimpulkan bahwa variabel
penelitian yang digunakan dapat dinyatakan reliabel pada model regresi. Arrtinya,
bahwa seluruh hasil jawaban yang diberikan oleh responden pada kuesioner
penelitian mempunyai konsistensi yang baik (konstruk).

4. Regres Linear Berganda

Regresi linear berganda untuk menguji hubungan sebab akibat antara variabel
independen (rekrutmen dan pelatihan) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
Berikut ini dapat disajikan persamaan regresi linear berganda dari pengolahan tabulasi

jawaban responden sebagai berikut:
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Tabd I1V.7
Regres Linear Berganda
Coefficientsa
Unstandardized Standardized
M odel Coefficients Coefficients
B Sd.Error Beta
1 (Constant) 3.395 1.614
Rekrutmen 322 .095 318
Pelatihan .646 .096 029

a Dependent Variable: Kinerjakaryawan
Sumber: data diolah, 2017

Padatabel 1V.7 dari hasil pengujian regresi berganda menunjukkan diperolehnya
persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:
Y =3,395+ 0,322 R + 0,646 P

Berikut ini disgjikan hasil interpretasi dari persamaan regresi linear berganda di

atas, yaitu:

1. Nilai konstanta (a) mempunyai nilai sebesar 3,395, artinya akan meningkatkan
kinerja karyawan dengan asumsi variabel rekrutmen dan pelatihan mempunyai
nilai koefisien regresi yang tetap.

2. Variabel rekrutmen mempunyai nilai koefisien 0,322 dan mempunyai arah
positif, artinya bila terjadi kenaikan satu poin pada rekrutmen maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,322 dengan asumsi nilai koefisien
regresi pada pelatihan adalah tetap.

3. Variabel pelatihan mempunyai nilai koefisien 0,646 dan mempunyai arah
positif, artinya bila terjadi kenaikan satu poin pada pelatihan maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,646 dengan asumsi nilai koefisien

regresi pada rekrutmen adalah tetap.
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5. Uji Asums Klasik
5.1. Uji Normalitas
Berikut ini dapat disgjikan hasil pengujian normalitas dari hasil pengolahan
tabulasi jawaban responden dengan menggunakan program aplikasi SPSS dengan

metode grafik P-Plot sebagai berikut:

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent WVariable: KinerjaKaryawan

1.0

‘9)

0.8

0.4

Expected Cum Prob

0.27

0.0 T T T T
0.0 oz 0.4 0.6 08 1.0

Observed Cum Prob

Sumber: datadiolah, 2017
Gambar 1V.2 Hasil Uji Normalitas Metode Grafik P-Plot

Pada gambar 1V.2 dari hasil pengujian normalitas di atas menunjukkan bahwa
pada model regersi Normal P-Plot of Regression Standardized Residual terdapat
titik-titik yang tersebar merata disepanjang garis diagonal, sehingga dari hasil
pengolahan di atas dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal dan hasil ini
telah memenuhi syarat asumsi normalitas.

5.2. Uji Multikolinearitas

Berikut ini disgjikan hasil uji multikolinearitas berdasarkan pengolahan

tabulasi jawaban responden dengan mengggunakan program aplikasi SPSS, sebagai

berikut:



53

Tabel 1V.8
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients
M odel Collinearity Satistics
Tolerance VIF
1](Constant )

Rekrutmen 406 2.465
Pelatihan 406 2.465

a Dependent Variable: Kinerjakaryawan
Sumber: datadiolah, 2017

Pada tabel 1V.8 dari hasil pengujian multikolinearitas di atas menunjukkan
bahwa diperoleh nilai Tolerance dan VIF untuk variabel bebas sebagai berikut:

a. Variabel rekrutmen mempunyai nilai Tolerance = 0,406 dan nilai VIF =
2,465.

b. Variabel pelatihan mempunyai nilai Tolerance = 0,406 dan nilai VIF =
2,465.

Berdasarkan hasil  pengujian multikolinearitas diketahui bahwa variabel
rekrutmen dan pelatihan mempunyai nilai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10,
sehingga dari hasil pengolahan data di atas dapat disimpulkan bahwa antar variabel
independen (rekrutmen dan pelatihan) menunjukkan tidak terjadi gejala
multikolinieritas (antar variabel independen tidak mempunyai korelasi).

5.3. Uji Heteroskedastisitas

Berikut ini dapat disgjikan hasil pengujian heteroskedastisitas dengan metode

grafik hasil pengolahan tabulasi jawaban responden dengan menggunakan program

aplikasi SPSS dengan metode grafik sebagai berikut:
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Sumber: datadiolah, 2017

Gambar 1V.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas Metode Grafik

Pada gambar 1V.3 dari hasil pengujian heteroskedastisitas di atas menunjukkan
bahwa pada model regersi Scatterplot terdapat sejumlah titik-titik yang tersebar
secara tidak merata pada sumbu Y, sehingga dari hasil pengolahan di atas dapat
disimpulkan bahwa data yang digunakan menunjukkan tidak terjadinya gejala

heteroskedastisitas

6. Uji Hipotesis
6.1. Uji-t
Uji parsia dilakukan untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan pelatihan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara. Berikut ini dapat
disgjikan hasil pengujian parsial dari pengolahan tabulasi jawaban responden
sebagai berikut:
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Tabe 1V.9
Hasl Uji Parsial
Coefficientsa
Model t Sig.
1 (Constant) 2.103 .040
Rekrutmen 3.401 .001
Pelatihan 6.732 .000

a Dependent Variable: Kinerja karyawan
Sumber: datadiolah, 2017

Pada tabel 1V.9 dari hasil pengujian parsial di atas berikut ini dapat disajikan
nilai koefisien thitung dan signifikan untuk variabel bebas, yaitu:

1. Variabel rekrutmen mempunyai nilai koefisien nilai thwng = 3,401 pada

signifikan o = 0.001.
2. Variabel pelatinan mempunyai nilai koefisien nilai thwng = 6,732 pada
signifikan a = 0.000.

Pada penelitin yang dilakukan jumlah sampel sebanyak n =58 dan nilai df
=n-k =58 —2 =56 maka diperoleh nilai koefisien tipe = 1,673 pada signifikan
0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa:

1. Variabel rekrutmen menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dan hasil ini dapat diketahui bahwa nilai koefisien
thitung > trabel, , 3,401 > 1,673 pada signifikan 0,001 < 0,05. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa hipotesis penelitian H; diterima.

2. Variabel pelatihan terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dan hasil ini dapat diketahui bahwa nilai thiwung > tiaoa, 6,732 >
1,673 pada signifikan 0,000 < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan

bahwa hipotesis penelitian H, diterima.



56

Dari hasil pengujian parsial di atas menunjukkan bahwa rekrutmen dan
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun
demikian, faktor yang paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan di
antara kedua variabel di atas adalah pelatihan karena mempunyai nilai koefisien
thitung 6,732 > 3,401 nilai koefisien yang terdapat pada rekrutmen.

6.2. Uji F

Uji simultan dilakukan untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan pelatihan
secara serempak terhadap kinerja karyawan pada PT. Perusshaan Gas Negara.
Berikut ini dapat disgjikan hasil pengujian simultan dari pengolahan tabulasi
jawaban responden sebagai berikut:

Tabel 1V.10
Hasil Uji Simultan

ANOVA’
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 306.612 2 153.306| 113.586 .0007
Residual 74.233 55 1.350
Total 380.845 57

a. Predictors: (Congtant), Pelatihan, Rekrutmen
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: data diolah, 2017
Pada tabel 1V.10 diperoleh nilai koefisien Friwng = 113,586 pada signifikan
0,000. Sedangkan jumlah sampel penelitian sebanyak n = 58 dimana df (1) =k - 1
=3-1=2dandf (2) =n—k =58 — 3 =55 diperoleh nilai koefisien Fig = 3,165
pada signifikan 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa rekrutmen dan
pelatihan secara serempak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT. Perusahaan Gas Negara (nilai koefisien Fritung > Frabe, 113,586
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> 3,165 pada signifikan 0,000 < 0,05). Dengan demikian, dapat dinyatakan bahwa
hipotesis penelitian dikemukakan sebelumnya yakni Hz diterima.
6.3. K oefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan variabel
rekrutmen dan pelatihan mampu menjelaskan variabel kinerja karyawan) pada PT.
Perusahaan Gas Negara. Berikut ini disajikan hasil uji determinasi sebagai berikut:

Tabel 1V.11
Hasil K oefisien Determinasi (R?)

Model Summaryb

Model R R Adjusted R | Sd. Error of Change Statistics
Square Square the Estimate

R F
Square | Change
Change
1 .897, .805 .798 1.16176 .805| 113.586

a. Predictors: (Congtant), Pelatihan, Rekrutmen
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan
Sumber: data diolah, 2017

Pada tabel 1V.11 di peroleh nilai koefisien determinasi R = 0,894 artinya
variabel rekrutmen dan pelatihan mempunyai hubungan yang sngat kuat terhadap
kinerja karyawan dalam melakukan tugasnya di PT. Perusshaan Gas Negara
Sementara itu, kemampuan kinerja karyawan mampu dijelaskan oleh rekrutmen
dan pelatihan sebesar 80,5% dan sisanya sebesar 19,5% dapat dijelaskan oleh

variabel lainnya yang tidak diteliti seperti kompensasi,pengembangan karir,

insentif, deskripsi pekerjaan dan sebagainya.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Perekrutan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Perusahaan
Gas Negara

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang diperoleh menunjukkan
bahwa perekrutmen berpengaruh signfikan terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini dapat ditunjukkan dari nilai koefisien thiwng > twape, , 3,401 >
1,673 pada signifikan 0,001 < 0,05 sehingga hasil ini sesuai dengan hipotesis
penelitian yang dikemukakan sebelumnya. Dengan demikian, keberadaan
perekrutmen yang berlaku di perusahaan menjadi salah satu tolak ukur dalam
menentukan keberhasilan karyawan yang mempunyai kinerja yang optimal
bagi kepentingan perusahaan.

Sedarmayanti (2017 : hal.59), mengemukakan bahwa perekrutan
pegawai merupakan tindak lanjut dari fungsi mangemen pertama, yaitu
pengadaan pegawai. Dalam proses pengadaan, tercakup kegiatan analisis
jabatan yang menghasilkan gambaran dan syarat jabatan yang harus dipenuhi.
Dengan demikian, perusahaan yang membutuhkan karyawan untuk menduduki
jabatan yang kosong dan tersedia di perusahaan perlu melakukan kegiatan
rekrutmen karyawan. Sumber perekrutmen dapat dilakukan oleh perusahaan
baik dari sumber internal perusahaan maupun dari sumber eksternal
perusahaan. Tiap sumber perekrutmen yang dilakukan mempunyai kelebihan
dan kekurangan.

Guna memaksimalkan tujuan yang hendak dicapai oleh perusahaan
terutama dalam perolehan laba maka perusahaan perlu mendapatkan
duukungan penuh dari karyawan yang berkinerja tinggi dan mempunyai tujuan

yang jelas untuk dicapai. Sementara itu, dalam melakukan perekrutmen
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karyawan lazimnya ditemukan beberapa kendala atau rintangan sehingga
departemen SDM perlu menyadari dan memahami dengan baik sehingga dapat
segera diantsipasi dan tidak terjadi berkelanjutan yang dapat berdampak pada
penurunan kinerja karyawan.

Sementara itu, dari hasil persentase jawaban reponden menunjukkan
bahwa sebagian besar responden memberikan pendapatnya sangat setuju
sekitar 36,2% - 60,3% (lihat lampiran-7 angka 5) bahwa perekrutmen perlu
diterapkan dengan jelas dan sesuai dengan prosedur yang berlaku di
perusahaan. Hal ini dimaksudkan agar dalam pelaksanaan tidak menggunaka
unsur kepentingan pribadi atau kelompok dan mengabaikan kelangsungan
perusahaan di masa mendatang. Berbagai kondisi yang dapat menghambat
pelaksanaan rekrutmen di perusahaan perlu mendapatkan perhatian dari
pimpinan agar dapat segera disigpkan langkah antisipasinya.

Namun demikian, dalam pandangan responden bahwa indikator yang
paling dominan yang terdapat pada rekrutmen di perusahaan dapat dijabarkan
sebagai berikut (lihat lampiran-7 pada angka 5):

a. Pengembangan SDM sebesar 60,3%.
b. Kebijakan perusahaan sebesar 55,2%.
c. Persyaratan jabatan sebesar 53,4%.

d. Peraturan perusahaan sebesar 50%.

Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa dalam persepsi responden
yang mayoritas terdiri dari jenis kelamin laki-laki sebesar 53,45% dan
pendidikan sarjana sebesar 51,72% bahwa perusahaan akan melakukan proses
rekrutmen yang mengikuti prosedur berlaku di perusahaan dikarenakan telah

ditentukan dengan jelas tujuan yang hendak dicapai yaitu pengembangan SDM
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yang handal dan berkualitas tinggi. Selain itu, kebijakan perusahaan dan
persyaratan jabatan menjadi salah satu hal penting yang menjadi pertimbangan
utama perusahaan dalam kegiatan perekrutmen. Hal ini disebabkan karena
mangjemen SDM hanya akan merespon pada calon pelamar yang telah
memenuhi peryaratan jabatan yang ditetapkan bila telah dipenuhi oleh
karyawan akan diproses lebih lanjut sesuai dengan kebijakan di PT.
Perusahaan Gas Negara Medan.

Sementara itu, berdasarkan bukti empiris dari penelitian oleh
Dwihatmojo, dkk (2016) dapat disimpulkan bahwa rekrutmen berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV. Jati Jaya Meubel
Amurang. Sementaraitu, hal serupa juga disampaikan oleh Potale, dkk (2016),
menyimpulkan bahwa proses perkrutmen berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Sulutgo. Dengan demikian, dapat
disampaikan bahwa hasil penelitian yang dilakukan mempunyai relevansi
dengan penelitian terdahulu sehingga dapat dikemukakan semakin baik proses
rekrutmen yang diterapkan oleh perusahaan sesuai dengan prosedur dan
ketentuan berlaku maka semakin besar kesempatan mendapatkan karyawan
yang berkinerja tingigi. Hal ini dimaksudkan agar dengan dukungan karyawan
berkinerja tinggi maka keunggulan bersaing dan kelangsungan perusahaan
akan lebih terjamin baik jangka pendek maupun jangka panjang.

. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Perusahaan
Gas Negara

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang diperoleh menunjukkan

bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signfikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini dapat ditunjukkan dari nilai koefisien thiwng > tiapd, , 6,732
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> 1,673 pada signifikan 0,000 < 0,05 sehingga hasil ini sesuai dengan hipotesis
penelitian yang dikemukakan sebelumnya. Dengan demikian, keberadaan
pelatihan yang diberikan oleh perusahaan pada karyawan mempunyai arti dan
peranan yang sangat besar bagi kemajuan kinerja karyawan sehingga program
pelatihan menjadi salah satu kegiatan rutin dan menjadi agenda tiap tahun di
perusahaan.

Fajar dan Heru (2013 : hal.100), menjgelaskan bahwa pelatihan adalah
proses pembelgjaran yang melibatkan penguasaan keterampilan, konsep,
aturan-aturan atau sikap untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dengan
demikian, pelatihan merupakan salah satu upaya yang dilakukan oleh
departemen SDM dengan maksud untuk meningkatkan kualitas SDM yang
lebih unggul dalam menghadapi persaingan usaha semakin ketat dan
kompetitif. Untuk itu, agar karyawan tetap dapat mempertahankan kinerjanya
dalam melakukan tugasnya maka secara periodik dan konsisten perlu diberikan
pelatihan agar dapat mengikuti perubahan ilmu pengetahuan dan teknologi
informasi dengan baik.

Karyawan yang memperoleh pelatihan yang tepat dan
berkesinambungan maka kemampuan dan keterampilan dalam bekerja akan
semakin baik dan mampu menunjukkan kinerjanya yang optimal bagi
kemajuan perusahaan. Pelatihan yang diberikan juga harus disesuaikan dengan
tujuan hendak dicapai, jenis pelatihan, waktu pelatihan, materi pelatihan dan
pihak yang diberikan tanggung jawab dalam memberikan pelatihan pada
karyawan. Semua unsur di atas merupakan satu kesatuan yang saling berkaitan
sehingga harus dilakukan secara bersamaan sehingga kinerja karyawan yang

menjadi harapan pimpinan dapat tercapai dengan hasil yang maksimal.
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Sementara itu, dari hasil persentase jawaban responden menunjukkan
bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban sangat setujua sekitar
36,2% - 53,4% (lihat lampiran-8 pada angka 5) bahwa pelatihan merupakan
salah kegiatan pengembangan sumber daya manusia yang berkompeten dan
merupakan salah satu aset paling berharga bagi perusahaan dalam mencapai
tujuan utamanya. Oleh sebab itu, sudah sepantasnya pimpinan perusahaan
memberikan perhatian dan mempunyai kebijakan program pelatihan tiap
tahunnya sesuai dengan kebutuhan dan kemampuan perusahaan.

Disamping itu, dalam pandangan responden bahwa indikator yang
paling dominan dalam menentukan sampai sejauh mana pentingnya pelatihan
bagi karyawan (lihat lampiran-8 angka 5) sebagai berikut:

a. Persaingan global sebesar 53,4%.
b. Peralihan teknologi sebesr 50%.

Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa dalam persepsi responden
yang mayoritasnya mempunyai usia > 35-45 tahun sebesar 43,10% dan
mempunyai pengalaman kerja antara > 10-20 tahun sebesar 39,66%
mengemukakan bahwa dengan kondisi persaingan usaha saat ini yang semakin
ketat dan kompetitif maka perusahaan dituntut agar dapat mengikuti
persaingan tersebut agar tidak kalah dalam persaingan bisnis dengan cara
memberikan pelatihan secara tepat dan berkesinambungan pada karyawan
yang mempunyai tanggung jawab besar dan menyangkut kelangsungan
perusahaan di masa mendatang. Disamping persaingan global, peralihan
teknologi yang cepat berkembang juga perlu diketahui oleh karyawan karena

kebutuhan teknologi dalam mendukung pelaksanaan tugas di perusahaan sudah
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menjadi kebutuhan utama bagi sebagian besar perusahaan yang mempunyai
skala usaha besar dan menengah.

Berdasarkan bukti empiris dari penelitian yang dilakukan oleh Azam
(2015), menyimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Traktor Nusantara Pekanbaru. Sementara itu, hal
serupa juga disampaikan oleh Dwihatmojo, dkk (2016), menyimpulkan bahwa
kebijakan pelatihan yang ada di perusahaan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada CV. Jati Jaya Meubel Amurang. Dengan demikian,
dapat disampaikan bahwa hasil penelitian yang dilakukan mempunyai
kesesuaian dengan penelitian terdahulu sehingga dapat dikemukakan bahwa
pelatihan yang diberikan pada karyawan mempunyai dampak besar terhadap
peningkatan kinerja karyawan ketika bekerja bila pelatihan tersebut diberikan
dengan tepat sesuai dengan kebutuhan dan berkesinambungan dari tahun ke
tahun.

. Pengaruh Perekrutan dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada
PT.Perusahaan Gas Negara

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang diperoleh menunjukkan
bahwa rekrutmen dan pelatihan secara serempak berpengaruh positif dan
signfikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini dapat ditunjukkan
dari nilai koefisien Fritung > Frane, , 113,586 > 3,165 pada signifikan 0,000 <
0,05 sehingga hasil ini sesuai dengan hipotesis penelitian yang dikemukakan
sebelumnya. Dengan demikian, guna memaksimalkan kinerja karyawan ketika
melakukan tugasnya maka upaya yang harus dilakukan oleh perusahaan adalah

melakukan rekrutmen karyawan sesuai dengan prosedur yang berlaku dan



memberikan pelatihan yang tepat sesuai dengan kebutuhan dan tujuan utama
perusahaan.

Sutrisno (2011: hal.170), menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka
upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Dengan demikian, dapat
disampaikan bahwa kinerja karyawan menjadi salah satu keberhasilan
perusahaan dalam mencapal tujuan utamanya yaitu perolehan laba. Untuk itu,
perubahan atas kinerja karyawan dapat terjadi setiap saat dan disebabkan oleh
berbagai faktor sehingga dari pihak departemen HRD perlu menyiapkan
langkah-langkah antisipasi yang tepat sehingga bila diketahui terjadi
penurunan kinerja karyawan dapat segera di atas dan tidak terjadi
berkelanjutan.

Sementara itu, dari hasil persentase jawaban responden diketahui
bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban sangat setuju sekitar
36,2% - 55,2% (lihat lampiran-9 angka 5) bahwa kinerja karyawan merupakan
hal yang sangat penting untuk menjadi prioritas bagi setiap karyawan dalam
setigp melakukan tugasnya. Karyawan yang mampu mempertahankan dan
meningkatkan kinerjanya merupakan salah satu aset paling berharga bagi
kemajuan perusahaan di tengah persaingan usaha semakin ketat. Oleh sebab
itu, pimpinan perlu mengetahui karyawan yang berkinerja tinggi ataupun tidak
sehingga dapat diambil kebijakan untuk memperbaiki ataupun meningkatkan

lebih baik lagi demi kelangsungan perusahaan di masa mendatang.
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Berdasarkan bukti empiris dari penelitian yang dilakukan oleh Azam
(2015) dapat disimpulkan bahwa rekrutmen dan pelatihan secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Traktor Nusantara
Pekanbaru. Sementara itu, dari penelitian oleh Sendow dan Mekel (2015)
menunjukkan bahwa pelatihan dan perekrutmen secara serempak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah
Suluttengo. Hal serupa juga disampaikan oleh penelitian Sopha (2015),
disimpulkan bahwa rekrutmen dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja manajemen pada PT. Dwina Jaya Utama.

Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa hasil penelitian ini
mempunyai relevansi dengan hasil penelitian terdahulu sehingga dapat
dikemukakan bahwa kinerja karyawan dapat dioptimalkan sedemikian rupa
bila dilakukan proses perekrutmen dan pelatihan secara bersama-sama
sehingga kedua hal tersebut haruslah dilakukan dengan berdampingan. Bila
salah satu tidak dilakukan dengan baik dan mengalami hambatan, misalnya
pelatihan tidak diberikan dengan tepat dan tidak konsisten maka kinerja yang
diharapkan dari karyawan akan menjadi terhambat sehingga kondisi ini pada

akhirnya dapat memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan
Berdasarkan hasil pengolahan statistik dan penjelasan di awal, maka berikut
ini dapat disampaikan beberapa kesimpulan dari hasil penelitian, sebagai berikut:

1. Secara parsial rekrutmen dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dalam menjalankan tugas yang diberikan pada PT.
Perusahaan Gas Negara Medan.

2. Secara simultan menunjukkan bahwa rekrutmen dan pelatihan serempak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dalam menjalankan
tugas yang diberikan pada PT. Perusahaan Gas Negara Medan

3. Pada koefisien determinasi menunjukkan bahwa rekrutmen dan pelatihan
mempunyai hubungan yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan. Sementara itu,
kemampuan rektrutmen dan pelatihan mampu menjelaskan kinerja karyawan
sebesar 80,50% dan sisanya sebesar 19,5% dapat dijelaskan variabel lainnya diluar
lingkup penelitian yang tidak dilakukan, seperti kompensasi,pengembangan Karir,

insentif, deskripsi pekerjaan dan sebagainya.

B. Saran
Adapun saran yang dapat disampaikan PT. Perusahaan Gas Negara sebagai berikut :
1. Departemen SDM untuk masa mendatang sebaiknya secara periodik melakukan
evaluasi terhadap kebijakan rekrutmen karyawan sehingga bila ditemukan
kekurangan atau kelemahan agar dapat segera diperbaiki sehingga karyawan yang

berkinerjatinggi dapat diprioritaskan bagi kemajuan perusahaan.



67

2. Untuk periode mendatang, sebaiknya kebijakan dalam pemberian pelatihan agar
dapat ditingkatkan lebih baik lagi sehingga karyawan secara merata mendapatkan
pelatihan sesuai dengan kebutuhan dan tujuan yang hendak dicapai.

3. Bagi peneliti lainnya agar di masa mendatang dapat menggunakan variabel bebas
yang lain selain rekrutmen dan pelatihan sehingga penggunaan variabel bebas
lainnya dapat mendukung hasil penelitian yang lebih akurat mengenai kinerja
karyawvan di perusahaan seperti pengembangan Kkarir, perencanaan Karir,

kompensasi, insentif dan sebagainya.
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