PENGARUH PROSES RECRUITMENT DAN SELECTION TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT. PEGADAIAN (PERSERO)
KANTOR WILAYAH 1 MEDAN

SKRIPS|

Diajurkan Untuk Memenuhi Syarat Memperoleh
Gelar Sarjana Manajemen (SM)
Program Sudi Manajemen

UMSU

U"lggul | cerdas | Terpercaya

Oleh :
Nama : Méella Anggraini
Npm : 1505161212
Program Studi : Manajemen

FAKULTASEKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITASMUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
MEDAN
2019



Kapten Mukhtar Basri No 3 (061

)6 L} 662@507 Medan 20238

T e s T e e -

o5 ) S

P

PENGESAHAN UJIAN SKRIPSI

rata-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
w dalam sidangnya yang diﬂelenggarakan pada hari Rabu, tanggal

» pukul 14.00 WIB sampm dengan selesai, setelah mendengar,
*wrhatlka n, dan seterusnya s

-

_g“‘l""’

F 4 MELLA AN(,(;R AINI
1505161212
: MANAJEMEN

ripsi’ {PENGARUH PROSES Mmmf?mzy'f DAN
“ . TERHADAP KINERJIA

t

EE, LECTION

KARYA V‘A*W#:‘@:‘m ?‘? PE& mﬂwm
1 o, 'fPLR§ERO) KANTOR WILAYAH I MERAN .- o |
i T ; 1
« b1
y _ b
shcam *(B/A) Lulus dan «gnywﬁﬁrn | untuk
. memperoleh Ge

'ézsém[!ea f&@aa ni dan
Bisnis Universiths

Pepgujil

WILLY YU

» .., MLSi




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU 51 Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

Unggul | Cerdas | TerPefcayy

PENGESAHAN SKRIPSI

Skripsi ini disusun oleh :

Nama : MELLA ANGGRAINI

N.P.M : 1505161212

Program Studi : MANAJEMEN

Konsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Judul Skripsi : PENGARUH PROSES RECRUITMENT DAN
SELECTION TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA PT. PEGADAIAN (PERSERO) KANTOR
WILAYAH I MEDAN

Disetujui dan memenuhi persyaratan untuk diajukan dalam ujian
mempertahankan skripsi.
Medan, Maret 2019

NEL ARIANT » MM

Disetujui Oleh :

Ketua Program Studi Manajemen '..ffz:f)g!(an Fakultas Ekonomi dan Bisnis

S SN 2 ¥’ ‘\:\7:;'
JASMAN SYARIFUDDIN, S.E., M.Si. =~ <008 JANURL, .., M.M., M.Si.

e e e —



SURAT PERNYATAAN PENELITIAN/SKRIPS| I

| Nama . Mella A"W"-‘“;

| NPM . \SOCtbtIL

. Konsentrasi DS
Fakultas : Ekonomi dan Bisnis (Adeuntansi/Perpajakan/Manajemen/Bkomomi
Pembangunan

Perguruan Tinggi : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

Menyatakan Bahwa ,

t = 1. Saya bersedia melakukan penelitian untuk penyusunan skripsi atas usaha-saya sendiri
» baik dalam hal penyusunan proposal penelitian, pengumpulan data penelitian, dan
penyusunan laporan akhir penelitian/skripsi

2. Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila terbukti
| penelitian saya mengandung hal-hal sebagai berikut

| * Menjiplak /plagiat hasil karya penelitian orang lain
* Merekayasa data angket, wawancara, obeservasi, atau dokumentasi.

‘ 3. Saya bersedia dituntut di depan pengadilan apabila saya terbukti mamalsukan

‘\ stempel, kop surat, atau identintas perusahaan lainnya.

|

4. Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat-cepatnya 3 bulan setelah tanggal
dikeluarkannya ‘surat “Penetapan Proyek Proposal / Makalah/Skripsi dan
‘ Penghunjukan Dosen Pembimbing “ dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU.

Demikianlah Pernyataan ini saat perbuat dengan kesadaran sendiri

| Medan. ... P01 2019

Pembuat Pernyataan

B .

* Surat Pernyataan asli diserahkan kepada Program Studi Pada saat Pengajuan Judul.

Foto Copy Surat pernyataan dilampirkan di proposal dan skripsi.

R ee—————



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU JL. Kapt. Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624-567 Medan 20238
Unggui cerdes | TE1PEreeya
G L) ‘ﬁ -
S
BERITA ACARA BIMBINGAN SKRIPSI
Nama Lengkap : MELLA ANGGRAINI
NPM : 1505161212
Program Studi : MANAJEMEN
Konsentrasi : MANAJEMEN PEMASARN
Judul Skripsi : PENGARUH PROSES RECRUITMENT DAN SELECTION
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.
PEGADAIAN (PERSERO) KANTOR WILAYAH I MEDAN
Tanggal Deskripsi Bimbingan Skripsi Paraf Keterangan
2/ 'a019 |y . il e TN
fr UG Cadbes dibt L[]
Lisc . pops, -, I /
SRvY| WWWS * g A
- i N ﬁ_ i
Y/ 1009 [ambeiason UL, al N\
/% Lendon [ asl R |
s
- gy
N~ Y/
bt [
\ 4
=== |
L
o
A {7
At L‘ C
Medan, Maret 2019
Diketahui / Disetujui
Ketua Program Studi Manajemen
JASMAN SYARIFUDDIN, SE., M.Si

NEL ARJIANTY,




ABSTRAK

MELLA ANGGRAINI NPM: 101612121. Pengaruh Proses Recruitment dan
Selection Terhadap Kinera Karyawan Pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Wilayah Medan I, 2019

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Proses Recruitment
dan Selection Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Wilayah 1 Medan. Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Wilayah 1 Medan dengan sampel sebanyak 70 responden. Teknik pengumpulan
data yang digunakan dengan media angket (kuesioner), dan metode wawancara.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan regresi linier berganda.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Proses Recruitment dan Selection
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Nilai R square yang diperoleh adalah
0,534 yang berarti bahwa besarnya pengaruh Proses Recruitment dan Selection
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 53,4%. sedangkan
sisanya yaitu sebesar 46,6 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

KataKunci: Proses Recruitment, Selection, dan Kinerja Karyawan
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang M asalah

Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai menghasilkan sesuatu yang
disebut dengan kinerja. Muis, dkk (2018 : 11) mengemukakan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja seseorang pegawa selama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standart, target/sasaran
atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama.
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat 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 norma
etika

Menurut Mathis dan Jakson (2006, Hal. 378) kinerja (performance)
pada dasarnya adalah apa yang dilakukan oleh karyawan. Kinerja seorang
pegawai akan baik, jika pegawai mempunyai keahlian yang tinggi, kesedian
untuk bekerja, adanya imbalan/upah yang layak dan mempunyai harapan
masa depan. Kinerja yang optimal akan terwujud bilamana organisasi dapat
memilih karyawan yang memliki motivasi dan kecakapan yag sesuai dengan
pekerjaannya serta memiliki kondisi yang memungkinkan mereka agar dapat
bekerja secara maksimal.

Hal ini ditujukan agar perusahaan dapat mengelola sumber daya

manusia yang baik secara efektif dan efisien. Salah satu aktivitas dalam

pengelolaan SDM adalah recruitment dan selection. Recruitmet adalah suatu
1



proses pengumpulan sejumlah pelamar yang memiliki kulifikasi yang sesuai
dengan yang dibutuhkan perusahaan, untuk dipekerjakan di dalam perusahaan
(Mathis, 2001).

Sedangkan selection merupakan proses pemilihan orang-orang yang
memiliki kulifikasi yang dibutuhkan untuk mengisi lowongan pekerjaan
disebuah organisasi (Mathis dan Jakson, 2006, Hal. 261).

PT. Pegadaian adalah sebuah BUMN sektor keuangan Indonesia yang
bergerak pada tiga lini bisnis perusahaan yaitu pembiayaan, emas dan aneka
jasa. Sumber daya manusia yang handal dan kompeten merupakan faktor
pengungkit untuk keunggulan bersaing PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Wilayah 1 Medan, sehingga pengembangan Kompetensi Sumber Daya
Manusia merupakan salah satu faktor kunci keberhasilan untuk pencapaia visi
dan misi PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan. Sejalan dengan
visi, misi, dan strategi perusahaan untuk menjadi perusahaan kelas dunia
dibidang pembiayaan, emas dan aneka jasa, perlu diterapkan upaya yang
lebih fokus dalam pengembangan SDM secara konsisten dan terus menerus.

Pengeleloan sumber daya  manusia sangat diperlukan untuk
efektivitas sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Tujuan dari hal
tersebut adalah untuk memberikan kepada organisasi satuan kerja yang efektif
untuk mencapal tujuan studi tentang manaemen perusahaan bagaimana
seharusnya perusahaan dapat mengembangkan, menggunakan dan
memelihara karyawan dalam kualitas dan kuantitas yang tetap.

Oleh karena itu pihak manajemen perusahaan harus mampu

memahami bagaimana cara terbaik dalam mengelola yang berasal dari latar



belakang, keahlian, dan kemampuan yang berbeda-beda sehingga karyawan
dapat bekerja sesuai dengan keahlian dan jenis pekerjaan yang diberikan.

Penyusutan pegawai yang terjadi biasanya karena adanya pegawai
yang memasuki masa pensiun, meninggal dunia atau dikeluarkan dari institusi
karena melaukukan pelanggaran tatatertib disiplin yang telah ditetapkan PT.
Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan. Oleh karena itu pegawai baru
yang akan menggantikannya akan memiliki masa kerja yang berbeda-beda.
Recruitment juga dapat dilakukan untuk menambah pegawai baru kedalam
suatu satuan kerja yang kegiatannya menuntut aktivitas yang tinggi. Dalam
proses recruitment juga memerlukan adanya proses selection yang efektif, hal
ini dilakukan untuk melakukan pemerataan pegawai sehingga kekuatan SDM
yang dimiliki menjadi lebih seimbang.

Sistem reruitment dan selection di dalam PT. Pegadaian (Persero)
Kantor Wilayah 1 Medan tidak hanya menghasilkan pegawa yang
setatusnya sebagai pegawal tetap, namun untuk meningkatkan efektifitasan
perusahaan maka PT. Pegadaian (Persero) Kantor wilayah 1 Medan juga
menggunakan tenaga kerja dari outsourching.

Kegagalan dalam melakukan sistem perekrutan tenaga kerja akan
berdampak pada proses pencapaian tujuan perusahaan. Dimana kinerja dari
PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan tidak hanya melayani
pembiayaan, emas, aneka jasa, namun juga mampu menjaga kesinambungan
dan memberikan pelayanan yang baik bagi konsumen.

Mengingat sangat pentingnya proses recruitment dan selection bagi

perusahaan. Diharapkan dengan adanya proses recruitment dan selection yang



baik dan efektif akan berdampak pada perkembangan perusahaan kedepannya
untuk memperoleh sumber daya manusia yang berkualitas di PT. Pegadaian
(Persero) Kantor Wilayah 1 Medan.

Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul : “Pengaruh Proses Recruitment dan Selection
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor

Wilayah 1 Medan”.

B. Identifikas Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka dapat
diidentifikasikan masalah yang ada sebagai berikut :
1. Menurunnya kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero)
dikarenakan pengelolaan SDM yang kurang efektif dan efisien
2. Proses recruitment karyawan belum kondusif dikarenakan
kurangnya evaluasi terhadap sumber-sumber penarikan karyawan
3. Kurangnya keadilan dalam proses penyeleksian karyawan sebab
lebih mengutamakan adanya hubungan keluarga dibandingkan skill

yang dimiliki

C. Batasan Masalah dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah

diuraikan maka penulis membatasi masalah penelitian pada proses recruitment



dan selection pada karyawan tetap PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1

Medan.

2. Rumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan diatas, maka penulis
merumuskan masalah sebagai berikut :

1. Apakah proses recruitment berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan ?

2. Apakah proses selection berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan ?

3. Apakah proses recruitment dan selection berpengaruh terhadap kinerja

karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan ?

D. Tujuan dan Manfaat Pendlitian
1. Tujuan Pendlitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini
adalah sebagai beikut :
1. Untuk mengetahui pengaruh proses recruitment terhadap kinerja
karyawan pada PT. Pegadaian (Pesero) Kantor Wilayah 1 Medan.
2. Untuk mengetahui pengaruh selction terhadapa kinerja karyawan
pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor wilayah 1 Medan.
3. Untuk mengetahui pengaruh proses recruitment dan selection
terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Pesero) Kantor

Wilayah 1 Medan.



2. Manfaat Pendlitian
Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Bagi perusahaan
Untuk memberikan saran dan masukan yang bermanfaat mengenai
sistem recruitment dan selection karyawan di perusahaan sehingga
dapat mengurangi terjadinya penyimpangan dan meningkatkan kinerja
karyawan.
2. Bagi peneliti
Untuk menambah ilmu dan pengetahuan serta informasi yang
digunakan dalam penulisan penelitian ini.
3. Bagi peneliti lanjutan
Untuk referensi yang dapat memberikan perbandingan dalam

melakukan penelitian para bidang yang sama.



BAB I

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori

1.

Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Banyak para ahli memberikan
pengertian mengenai kinerja karyawan antaralain sebagai berikut :

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2001, Hal. 78)
menyatakan bahwa : “kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau
tidak dilakukan karyawan’.

Viethzal rivai dan sagala (2009, Hal. 548) mengemukakan :

“Kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam
perusahaan’”.

Ambar Teguh Sulistiyani (2003, Hal. 223) mengemukakan : “Kinerja
seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan
yang dapat dinilai dari hasil kerjanya’.

Berdasarkan pengertian kinerja karyawan menurut para ahli dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja atau prestasi,kualitas,

kuantitas yang dihasilkan oleh seorang karyawan terhadap suatu perusahaan



b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut Gibson dalam Notoadmodjo (2009, Hal. 124) faktor-faktor

yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu:

wn e

Variabel individu

Variabel organisasi

Variabel psikologi

Adapun penjelasan nya sebagai berikut:

Variabel individu, yang terdiri dari : pemahaman terhadap
pekerjaannya, pengalaman kerja, latar brlakang keluarga, tingkat
sosial, ekonomi, dan factor demografi (umur,jenis kelamin, etnis, dan
sebagainya).

Variabel organisasi, antara lain terdiri dari : kepemimpinan, desain
pekerjaan, sumber daya yang lain, struktu organisasi, dan sebagainya.
Variabel psikologi, yang terdiri dari persepsi terhadap pekerjaan, sikap

terhadap pekerjaan, motivasi, kepribadian, dan sebagainya.

Menurut Payaman Simanjuntak (2005, Hal. 10) faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah kompetensi individu, dukungan organisasi dan

dukungan manajemen. Faktor-faktor nya sebagai berikut :

1
2.
3.

Kompetensi individu
Dukungan manajemen
Dukungan organisasi

Berikut adalah penjabarannya yang dapat disimpulkan :

1

Kompetensi individu

Kompetensi individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan

pekerjaan. Kompetensi setiap orang dipengaruhi oleh 2 faktor, yaitu :



a. Kemampuan dan Keterampilan kerja
b. Motivasi dan Etos kerja
2. Dukungan manajemen

Kerja mencakup kenyamanan lingkungan Kkerja, aspek
keselamatan dan kesehatan kerja, syarat-syarat kerja, sistem
pengupahan dan jaminan sosial, serta keamanan dan keharmonisan
hubungan industrial. Hal-hal tersebut mempengaruhi kenyamanan
untuk melakukan tugas yang lebih lanjut mempengaruhi kinerja
karyawan.
3. Dukungan organisasi

Kinerja perusahaan dan kinerja karyawan sangat tergantung
pada kemampuan mangjerial para mangjemen atau pimpinan, baik
dengan membangun sistem kerja dan hubungan industrial yang aman
dan harmonis, maupun dengan mengembangkan kompetensi pekerja,
demikian juga dengan menumbuhkan motivasi dan memobilisasi

seluruh karyawan untuk bekerja secara optimal.

c. Indikator Kinerja Karyawan
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada lima
indikator, yaitu (Robbins, 2006, Hal. 260) :

Kualitas
Kuantitas
Ketepatan waktu
Efektivitas
Kemandirian

agrwbdPE



Adapun penjelas mengenai indikator diatas ialah :
1. Kualitas.

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan. Misalnya ialah hasil kerja

yang maksimal dari karyawan.

2. Kuantitas.
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Misalnya ialah memenuhi standar kerja

3. Ketepatan waktu.

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Misalnya

ialah memaksi malkan waktu.

4. Efektivitas.

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian.
Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat

menjalankan fungs kerjanya komitmen kerja Merupakan suatu

10



11

tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan
instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. Misalnya

ialah berkomitmen dalam bekerja serta tanggung jawab.

Sedangkan menurut Mc Kenna dan Beech (2004) ada beberapa indikator,
indikator dari kinerja yang sering dipergunakan untuk menilai Kkinerja
individu pegawai menurut McKenna dan Beech adalah :

1. Pengetahuan, kemampuan keterampilan

2. Sikap kerja

3. Interaksi

Adapun penjelasannya sebagai berikut:

1. Pengetahuan, kemampuan dan keterampilan pada pekerjaan/kompeten.
Pengetahuan dari setiap pegawai serta kemampuan yang ia miliki
memberikan kontribusi dan hasil kinerja serta dapat menilai bagaimana
kinerja dari setiap pegawali.

2. Sikap kerja, dideskripsikan sebagai antusiasme, komitmen dan
motivasi. Sikap kerja setiap pegawai serta komitmen yang dimiliki
mampu memberikan suatu hasil yang baik serta memberikan motivasi
juga dapat memberikan kontribusi dalam menilai kinerja pegawai.

3. Interaksi, misalnya keterampilan komunikasi dan kemampuan untuk

berhubungan dengan orang lain dalam satu tim. Interaksi atau sering
disebut sebagai cara bersosialisasi kepada setiap orang juga mampu

memberikan kontribusi dalam menilai kinerja pegawai.
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2. Recruitment

a. Pengertian Recruitment

Recruitment merupakan suatu keputusan perencanaan manajemen sumber
daya manusia mengenai jumlah karyawan yang dibutuhkan, kapan diperlukan,
serta kriteria apa sgja yang diperlukan dalam suatu organisasi.

Recuitment pada dasarnya merupakan usaha untuk mengisi jabatan atau
pekerjaan yang kosong di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan, untuk
itu terdapat dua sumber sumber tenaga kerja yakni sumber dari luar (eksternal)
organisasi atau dari dalam (internal) organisasi.

Rekrutmen sebagai suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh
perusahaan untuk mendapatkan tambahan karyawan yang melalui tahapan yang
mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan, menentukan
kebutuhan karyawan yang diperlukan perusahaan, proses seleksi, penempatan,
dan orientasi karyawan, Anwar Prabu Mangkunegara (2007 : 33)

Rekrutmen yang efektif memerlukan tersedianya informasi yang akurat
dan berkesinambungan mengenai jumlah dan kualifikasi individu yang
diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam organisasi.

Aktivitas rekrutmen akan menyisihkan pelamar yang kurang tepat dan
memfokuskan upayanya pada calon yang akan dipanggil kembali. Aktivitas
rekrutmen dapat membangun opini publik yang menguntungkan dengan cara
mempengaruhi sikap para pelamar sedemikian rupa terlepas mereka diangkat
atau tidak. Keberhasilan proses rekrutmen dapat mempengaruhi kelancaran dan
keberhasilan fungsi-fungsi dan aktivitas manajemen SDM lain yang dilakukan

setelah proses rekrutmen selesai dilakukan.
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Handoko, T. Hani, (2008: Hal. 69) dalam buku Hamali menyatakan
bahwa :
Rekrutmen adalah proses pencarian dan pemikatan para calon
karyawvan (pelamar) yang mampu untuk melamar sebagai
karyawan. merupakan usaha mencari dan mempengaruhi tenaga
kerja, agar mau melamar lowongan pekerjaan yang ada dalam
suatu organisasi.

Singodimedjo (2000) dalam buku Sutrisno menjelaskan bahwa :
“rekrutmen merupakan proses mencari, menemukan, dan menarik para pelamar
untuk dipekerjakan dalam suatu organisasi”.

Lebih jauh lagi, Sulistiyani dan Rosidah (2009) dalam buku Danang
Sunyoto menjelaskan :

rekrutmen adalah proses mencari, menemukan, dan menarik
para pelamar untuk menjadi pegawai pada dan oleh organisasi
tertentu atau sebagai rangkaian aktivitass mencari dan memikat
pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan
pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang
diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian.

Recruitment merupakan masalah yang penting bagi perusahaan dalam hal
pengadaan tenaga kerja. Jika suatu rekrutmen berhasil dengan kata lain banyak
pelamar yang memasukkan lamarannya, maka peluang perusahaan untuk
mendapatkan karyawan yang terbaik akan menjadi semakin terbuka lebar,
karena perusahaan akan memiliki banyak pilihan yang terbaik dari para
pelamar yang ada.

b. Sikap Dalam Recruitment
Nawawi (2008) mengemukakan terdapat 4 (empat) sikap yang berbeda di

lingkungan organisasi/perusahaan dalam melakukan rekrutmen. Keempat sikap

tersebut adalah :
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1. Sikap pasif tanpa diskriminasi, sikap ini m erupakan sikap para
eksekutif di lingkungan organisasi/perusahaan untuk meniadakan
perbedaan dan memberlakukan secara sama dalam mengangkat,
menggaji dan memberikan promosi bagi para calon dan para pekerja.

2. Rekrutmen berdasarkan perbedaan, rekrutmen ini dilakukan secara
aktif untuk mengelompokkan para pelamar, dengan hanya menerima
kelompok tertentu.

3. Rekrutmen berdasarkan prioritas, rekrutmen ini dilakukan dengan
mendahulukan atau memprioritaskan kelompok tertentu.

4. Rekrutmen dengan penjatahan, rekrutmen ini dilakukan dengan
menetapkan jatah untuk kelompok tertentu.

Berdasarkan keempat sikap tersebut, maka keputusan dalam rekrutmen
dan pengaturan staf sebaiknya dilakukan berdasarkan kasus masing-masing.
Dengan demikian ras dan jenis kelamin yang seringkali menjadi masalah, dapat
dijadikan salah satu faktor sgja dalam pengambilan keputusan untuk menerima
atau menolak calon pelamar. Keputusan harus berdasarkan pada kombinasi
semua faktor yang ada, dengan harus mengutamakan hasil skor (nilai) tes

sebagai usaha dalam memprediksi kemampuan calon sebelum diterima.

C. ProsesRecruitment
Menurut Handoko (2008), proses rekrutmen secara ringkas dapat

dijelaskan pada gambar berikut :
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“Proses rekrutmen saat ini memiliki beberapa istilah popular diantaranya
Job Analysis, Job Description, Job Specification, Job Evaluation, dan Job
Classification. Uraiannya adalah sebagai berikut” :

1. Job Analysis (Analisis Jabatan)

Analisis jabatan merupakan prosedur untuk menentukan tanggung
jawab dan persyaratan, ketrampilan dari sebuah pekerjaan dan jenis orang
yang akan dipekerjakan.

2. Job Description (Uraian Jabatan)

Menurut Yoder dalam Moekijat, 2010 mengatakan bahwa uraian

jabatan adalah :

mengihktisarkan fakta-fakta yang diberikan oleh analisis jabatas dalam
susunan yang sistematis. Uraian jabatan merupakan garis-garis besar yang
ditulis dan dimaksudkan untuk memberikan keterangan tentang fakta-fakta
yang penting dari jabatan yang diperlukan.
3. Job Specification (Persyaratan Jabatan)

Persyaratan pekerjaan adalah catatan mengenai syarat-syarat orang
yang minimum harus dimiliki untuk menyelesaikan suatu pekerjaan
dengan baik (Moekijat :2010).

4. Job Evaluation (Penilaian Jabatan)
Menurut Moekijat (2010) penilaian jabatan adalah kegiatan yang
dilakukan guna membandingkan nilai dari suatu jabatan dengan nilai dari

jabatan dengan jabatan lainnya.
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5. Job Classification (Penggolongan jabatan)
Penggolongan jabatan adalah pengelompokan jabatan-jabatan yang

memiliki nilai yang sama (Moekijat, 2010).

d. Penentuan Dasar Recruitment
Menurut Hasibuan (2008), dasar penarikan calon karyawan harus
ditetapkan lebih dahulu supaya para pelamar yang akan memasukkan
lamarannya sesuai dengan pekerjaan atau jabatan yang diminatinya. Dasar
penarikan harus berpedoman pada spesifikasi pekerjaan yang telah ditentukan
untuk menduduki jabatan tersebut. Job Specification harus diuraikan secara
terperinci dan jelas agar para pelamar mengetahui kualifikasi yang dituntut
oleh lowongan kerja tersebut.
Jika spesifikasi pekerjaan dijadikan dasar dan pedoman penarikan, maka
karyawan yang diterima akan sesuai dengan uraian pekerjaan dari jabatan yang

diperlukan oleh perusahaan.

e. Indikator-Indiaktor Recruitment

Menurut Hasibuan, (2011) dasar penarikan karyawan harus ditetapkan
lebih dahalu supaya para pelamar yang akan memasukan lamarannya sesuai
dengan pekerjaan atau jabatan yang dimintainya. Dasar penarikan harus
berpedoman pada spesifikasi pekerjaan yang telah ditemukan untuk menduduki
jabatan tersebut. Berikut indikator rekrutmen (Recruitmen) menurut Hasibuan,
(2011, Hal. 41) :

1. Penentuan sumber-sumber rekrutmen
2. Metode-metode rekrutmen
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Adapun penjelasannya sebagai berikut :
1. Penentuan Sumber-Sumber Rekrutmen
Setelah diketahui spesifikasi jabatan atau pekerjaan karyawan yang
diperlukan, maka harus ditentukan sumber-sumber penarikan calon
karyawan. Sumber penarikan calon karyawan bisa berasal dari internal dan
eksternal perusahaan.
a. Sumber Internal
Sumber internal menurut Hasibuan (2008) adalah karyawan yang akan
mengisi lowongan kerja yang diambil dari dalam perusahaan tersebut. Hal
ini dapat dilakukan dengan cara melakukan mutasi atau memindahkan
karyawan yang memenuhi spesifikasi jabatan atau pekerjaan tersebut.
Pemindahan karyawan bersifat vertical (promosi atau demosi) maupun
bersifat horizontal. Jka masih ada karyawan yang dapat memenuhi
spesifikasi  pekerjaan, sebaiknya perusahaan mengambil dari dalam
perusahaan khususnya untuk jabatan mangjerial. Hal ini sangat penting
untuk memberikan kesempatan promosi bagi karyawan yang ada.
Adapun sumber-sumber internal antaralain melalui :
1) Penawaran terbuka untuk suatu jabatan (Job Posting Program).
Rekrutmen terbuka ini merupakan sistem mencari pekerja yang
memiliki kemampuan tinggi untuk mengisi jabatan yang kosong
dengan memberikan kesempatan kepada semua karyawan yang
berminat.
2) Perbantuan pekerja (Departing Employees)
Rekrutmen ini dapat dilakukan melalui perbantuan pekerja untuk

suatu jabatan dari unit kerja lain.
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b. Sumber Eksternal
Menurut Hasibuan (2008), sumber eksternal adalah karyawan yang

akan mengisi jabatan yang lowong yang dilakukan perusahaan dari

sumber-sumber yang berasal dari luar perusahaan. Sumber-sumber

ekternal berasal dari :

1. Kantor penempatan tenaga kerja

2. Lembaga-lembaga pendidikan

3. Referensi karyawan atau rekan

4. Serikat-serikat buruh

5. Pencangkokan dari perusahaan lain

6. Nepotisme atau leasing

7. Pasar tenaga kerja dengan memasang iklan pada media massa.

8. Sumber-sumber lainnya.
2. Metode-Metode Rekrutmen

Metode yang diterapkan pada proses rekrutmen akan berpengaruh
sangat besar terhadap banyaknya lamaran yang masuk ke dalam
perusahaan. Metode calon Karyawan baru, dibagi metode terbuka dan
metode tertutup.

a Metode Terbuka

Metode terbuka adalah dimana rekrutmen diinformasikan secara
luas dengan memasang iklan pada media masa baik cetak atau

elektronik, ataupun dengan cara dari mulut ke mulut (kabar orag lain)
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agar tersebar ke masyarakat luas. Dengan metode terbuka ini
diharapkan dapat menarik banyak lamaran yang masuk.
b. Metode Tertutup

Metode tertutup yaitu dimana rekrutmen diinformasikan kepada
para karyawan atau orang tertentu saja. Akibatnya lamaran yang
masuk relatif sedikit, sehingga kesempatan untuk mendapat karyawan

yang baik semakin sulit.

Sedangkan indikator rekrutment menurut Sogono (2005)

sebagal berikut :

1. Kebijakan organisasi
2. Perencanaan rekrutmen
3. Metode rekrutmen

4. Prosedur

5. Waktu pelaksanaan

6. Kendalarekrutmen

3. Selection
a. Pengertian Selection
Selection merupakan bagian materi dari operasional manajemen sumber
daya manusia yaitu pengadaan (procurement), sedangkan pengadaan itu sendiri
terdiri dari : perencanaan, perekrutan, seleksi, penempatan, dan produksi.
Proses seleksi merupakan tahap-tahap khusus yang digunakan untuk

memutuskan pelamar mana yang akan diterima. Proses tersebut dimulai ketika
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pelamar kerja dan diakhiri dengan keputusan penerimaan. Proses seleksi
merupakan pengambilan keputusan bagi calon pelamar untuk diterima atau
tidak.

Menurut Samsudin, (2006 : 92) dalam buku Hamali menyatakan bahwa:

“seleksi pada dasarnya bertujuan untuk mendapatkan tenaga kerja yang
memenuhi syarat dan memeliki kualifikasi yang sesuai dengan deskripsi
peeraan yang ada atau sesuai dengan kebutuhan orgaanisasi”.

Sedangkan menurut Danang Sunyoto, (2012: 108) menjelaskan bahwa :
“seleksi adalah merupakan serangkaian langkah kegiatan yang dilaksanakan
untuk memutuskan apakah seseorang pelamar diterima atau ditolak, dalam
suatu instansi tertentu setelah menjalani serangkaian tes yang dilaksanakan”.

Adatigahal yang menyebabkan seleksi menjadi hal yang penting, yaitu :
1. Kinerja para manger senantiasa tergantung pada sebagian kinerja

bawahannya.

2. Seleksi yang efektif penting karena biaya perekrutan yang dikeluarkan
oleh perusahaan dalam pengangkatan pegawai tidak sedikit.

3. Seleksi yang baik itu penting karena implikasi hukum dari pelaksanaannya
secara serampangan.
b. Kriteria Selection
Perusahaan tentu akan mengharapkan para pelamar yang datang memiliki
prestasi yang memuaskan dalam pekerjaannya. Kriteria seleksi menurut
Simamora (2004) pada umumnya dapat dirangkum dalam beberapa kategori
yaitu

1. Pendidikan
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2. Pengalaman kerja
3. Kondisi fisik
4. Kepribadian
Sebelum perusahaan memutuskan karakteristik yang akan di seleksi,
maka perusahaan sebaiknya memiliki kriteria sukses yang telah ditetapkan
sebelumnya untuk menentukan cara untuk memprediksi pelamar mana yang

mencapai tingkat yang diharapkan.

c. Cara Sdlection

Adapun cara seleksi yang digunakan oleh perusahaan maupun organisasi
dalam penerimaan karyawan baru menurut Hasibuan (2008) dikenal dengan
dua carayaitu :

1. Nonilmiah
2. llmiah

Adapun uraian nya sebagai berikut :
1. Nonilmiah

Yaitu seleksi yang dilaksanakan tidak didasarkan atas kriteria
standar, atau spesifikasi kebutuhan nyata suatu pekerjaan atau jabatan.
Akan tetapi hanya didasarkan pada perkiraan dan pengalaman saja. Seleksi
dalam hal ini dilakukan tidak berpedoman pada uraian spesifikasi
pekerjaan dari jabatan yang akan diisi. Unsur-unsur yang diseleksi
biasanya meliputi hal-hal seperti :

a Surat lamaran bermaterai atau tidak

b. Ijazah sekolah dan daftar nilainya

c. Surat keterangan kerja dan pengalaman
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d. Referensi atau rekomendasi dari pihak yang dapat dipercaya

e. Wawancara langsung dengan yang bersangkutan

f. Penampilan dan keadaan fisik pelamar

g. Keturunan dari pelamar

h. Tulisan tangan pelamar
2. llmiah

Metode ilmiah merupakan metode seleksi yang didasarkan pada

spesifikasi pekerjaan dan kebutuhan nyata yang akan diisi, serta
berpedoman pada kriteria dan standar-standar tertentu. Seleksi ilmiah
mengacu pada hal-hal antaralain :

a. Metode kerjayang sistematis

b. Berorientas pada kebutuhan riil karyawan

c. Berorientasi kepada prestasi kerja

d. Berpedoman pada undang-undang perburuhan

e. Berdasarkan kepada analisa jabatan dan ilmu sosial lainnya

d. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Selection

Seleksi dibuat dan disesuaikan untuk memenuhi  kebutuhan
kepegawaian suatu perusahaan ataau organisasi. Simamora (2004)
menjelaskan ketelitian dari proses seleksi bergantung pada beberapa faktor,

yaitu :
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1. Yang mampu mempengaruhi proses seleksi adalah kebijakan

perusahaan dan sikap dari manajemen

2. Waktu yang tersedia untuk mengambil keputusan seleksi yang

cukup lama

3. Pendekatan seleksi yang berbeda umumnya digunakan untuk
mengisi posisi-posisi di jenjang yang berbeda di dalam

perusahaan

4. Sektor ekonomi dimana individu akan dipilih baik swasta,

pemerintah atau nirlaba juga dapat mempengaruhi proses seleksi

e. Kendala-Kendala Selection

Pelaksanaan seleksi selalu  memiliki  kendala walaupun telah
direncanakan secara cermat. Hal ini terjadi karena yang akan diseleksi adalah
manusia yang memiliki pikiran, dinamika, dan harga diri. Hasibuan (2011,
Hal.63) menjelaskan kendala-kendala selection antara lain :

1. Tolak ukur

2. Penyeleksi
3. Pelamar

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
1. Tolak Ukur

Kendala tolak ukur adalah kesulitan untuk menentukan standar tolak
ukur yang akan digunakan mengukur kualifikasi-kualifikasi seleksi secara
objektif. Bobot nilai yang diberikan sering di dasarkan pada pertimbangan

yang subjektif sgja.
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2. Penyeleksi
Kendala penyeleksi adalah kesulitan mendapatkan penyeleksi yang
benar-benar qualifed, jujur, dan objektif penilainnya, bukan atas fisis

pikirannya, bahkan mempengaruhi dari efek “halo” sulit dihindarkan.

3. Pelamar

Kendala pelamar adalah kesulitan untuk mendapat jawaban yang
jujur dari pelamar, mereka selalu memberikan jawaban mengenai hal-hal
yang baik-baik saja tentang dirinya sedangkan hal-hal yang kurang baik

disembunyikan.

f. Tujuan Selection
Perusahaan dalam menerima pegawal baru harus melakuan seleksi

terlebih dahulu agar memperoleh karyawan yang sesuai dengan jabataban
yang akan diisi, meneurut Hasibuan (2011, Hal.49) seleksi penerimaan
karyawan baru bertujuan untuk mendapatkan hal-hal berikut:

1. Karyawan yang qualified dan potensial

2. Karyawan yang jujur dan berdisiplin

3. Karyawan yang cakap dengan penempatan yang tepat

4. Karyawan yang terampil dan bersemangat dalam bekerja

5. Karyawan yang memenuhi persyaratan undang-undang perburuhan

6. Karyawan yang dapat bekerja sama baik vertikal maupun horizontal

7. karyawan yang dinamis dan kreatif

8. Karyawan yang inovatif dan bertanggung jawab sepenuhnya

9. Karyawan yang loyal dan berdedikasi tinggi
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g. Indikator-Indikator Selection

Menurut Hasibuan, (2008) dasar seleksi (selection) adalah penerimaan
pegawai baru yang hendaknya berpedoman pada dasar tertentu yang telah
digariskan secara internal maupun eksternal dalam sebuah perusahaan.
Berikut indikator seleksi menurut Hasibuan (2008) :

1. Dasar seleksi
2. Tujuan seleksi

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
1. Dasar Seleksi
Dasar seleksi  berarti penerima karyawan baru hendaknya
berpedoman pada dasar tertentu yang digariskan oleh internal ataupun
eksternal perusahaan supaya hasilnya dapat dipertanggung jawabkan.
Dasar-dasar itu antaralain :
a. Kebijaksanaan perubahan pemerintah
Seleksi penerimaan karyawan baru hendaknya berdasarkan dan
berpedoman kepada undang-undang perubahan pemerintah.
b. Job Spesification
Dalam spesifikasi telah ditetapkan persyaratan dan kualifikasi
minimum dari orang yang dapat menjabat atau melakukan pekerjaan
tersebut. Dasar ini harus betul-betul menjadi pedoman untuk
melakukan seleksi, prinsipnya adalah “the right man on the right
place and the right man behind the right gun”. Jadi, titik tolak
pemikiran seleksi (selection) hendaknya pada apa yang akan dijabat

baru sigpa yang akan menjabatnya. Jabatan atau pekerjaan apapun
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yang akan diisi hendaknya diseleksi berdasarkan atas spesifikasi

jabatan atau pekerjaan tersebut.

c. Ekonomi Rasional

Tindakan ekonomi hendaknya atas dasar pelaksanaan seleksi

(selection) supaya biaya, waktu dan pikiran dimafaatkan secara efektif

sehingga hasilnya juga efektif dan dipertanggung jawabkan.

d. EtikaSosal

Seleksi harus dilakukan dengan etika sosial. Artinya,

memperhatikan norma-norma hukum, agama, kebudayaan, dan adat

istiadat masyarakat serta hukum yang berlaku di negara bersangkutan.

2. Tujuan Seleksi

Perusahaan dalam menerima pegawai baru harus melakuan seleksi

terlebih dahulu agar memperoleh karyawan yang sesuai dengan

jabataban yang akan diisi, meneurut Hasibuan (2011, Hal.49) seleksi

penerimaan karyawan baru bertujuan untuk mendapatkan hal-hal

berikut:

a

b.

Karyawan yang qualified dan potensial

Karyawan yang jujur dan berdisiplin

Karyawan yang cakap dengan penempatan yang tepat

Karyawan yang terampil dan bersemangat dalam bekerja
Karyawan yang memenuhi persyaratan undang-undang perburuhan

Karyawan yang dapat bekerja sama baik vertikal maupun
horizontal

karyawan yang dinamis dan kreatif
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h. Karyawan yang inovatif dan bertanggung jawab sepenuhnya
i. Karyawan yang loyal dan berdedikasi tinggi
Sedangkan indikator seleksi menurut Sogjono (2005) sebagai berikut :

1. Kebijakan seleksi perusahaan
2. Metode seleksi

Adapun penjelasannya sebagai berikut :
1. Kebijakan seleksi perusahaan

Setiap perusahaan mempunyai syarat-syarat tertentu dalam memilih
karyawan guna untuk keberlangsungan perusahaan. Dilihat dari visi, misi
dan sasaran yang ingin dicapai.

2. Metode Seleksi

Seleksi yang didasarkan pada spesifikasi pekerjaan dan kebutuhan

nyata yang akan diisi, serta berpedoman pada kriteria dan standar-standar

tertentu.

B. Kerangka K onseptual
1. Pengaruh Proses Recruitment dengan Kinerja Karyawan

Recruitment dapat mempengaruhi kinerja hal ini dapat dibutikan oleh teori
Schuler (1987, Hal. 125) yang mengemukakan bahwa efektifitas rekrutmen yang
dilakukan dengan baik akan membantu lembaga dalam memperoleh tujuan umum
yang meliputi produktifitas kerja, kualitas kehidupan kerja dan kepatuhan kerja.
Menurut Al fajar dan Heru (2010:05) dalam Jurnal FISIP Vol. 3 No. 1 Februari
2016 bahwa recruitment adalah terkumpulnya calon-calon karyawan yang

memiliki potensi untuk mengisi lowongan kerja yang ada.
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Proses Recruitment Kinerja Karyawan

Gambar 11.1

Kerangka Pikir

2. Pengaruh Selection dengan Kinerja K aryawan

Proses seleksi berkaitan dengan Kkinerja karyawan, dimana proses
penyeleksian yang sesuai, tentunya akan mendapatkan karryawan yang sesuai
juga. Dan diharapkan nantinya karyawan tersebut memiliki kinerja yang bagus
dan sesuai dengan apa yang diinginkan perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Muhammad Figra (2013) yang berjudul Pengaruh Proses
Rekrutmen Dan Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Muamalat
Indonesia Thk, Makassar. Dijelaskan bahwa proses seleksi berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Menurut Mondy ( 2008), bahwa seleksi dimulai dari tes wawancara
pendahuluan dan di akhiri dengan tes kesehatan yang hasilnya adalah penerimaan
atau penolakan calon karyawan. Tes-tes kerja tersebut berdsarkan tujuannya bisa
diklasifikasikan menjadi lima hal, yaitu untuk melihat knowiedge, skills, attitude,
aptitude, dan physic para karyawan. Hal ini berguna sebagai bahan evaluasi awal
perusahaan, untuk meramalkan bagaimana kinerja calon karyawan tersebut

dimasa mendatang.
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Gambar I1.2

Kerangka Pikir

3. Pengaruh Proses Recruitment dan Selection terhadap Kinerja Karyawan

Proses rekrutmen dan seleksi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal
ini sesuai dengan penelitian-penelitian yang pernah dilakukan oleh Devianti, yang
bertujuan untuk mengetahui proses rekrutmen terhadap kinerja karyawan,
mengetahui pengaruh seleksi tehadap kinerja karyawan dan mengetahui pengaruh
proses rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero)

Kantor Pusat.

Proses rekruitmen dan selection memliki hubungan dengn Kkinerja
karyawan, hal ini sesuai dengan temuan Hiltrop (1996) yang dikutip dari jurnal
ang berjudul “ The process of recruitment and selection in a developing country :
case study of a bank in Bangladesh” mengutarkan bahwa proses rekrumen dan
selekssi secara statistik memliki pengaruh signifikan terhadap hasil kerja karywan,
oleh karena itu proses rekrutmen dan seleksi perlu diperhatikan agar perusahaan

mendapatkan calon karyawan yang sesuai dengan tujuan perusahaan.
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Proses Recruitment

Kinerja Karyawan

Gambar I1.3

K erangka K onseptual

C. Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Ada pengaruh proses recruitment terhadap kinerja karyawan pada PT.

Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan

2. Ada pengaruh selection terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian

(Persero) Kantor Wilayah 1 Medan

3. Ada pengaruh Proses recruitment dan selection terhadap kinerja karyawan

pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan
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METODELOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian

assosiatif, yaitu penelitian yang menjelaskan tentang seberapa besar pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat (Situmorang dan Ginting, 2008 : 57).

Penelitian ini dilakukan untuk menjelaskan adanya Pengaruh Proses Recruitment

dan Selection Terhadap Kinerja Karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kantor

Wilayah 1 Medan.

B. Defenis Operasional

Defenisi operasional dari masing-masing variabel pada penelitian ini

adalah :

a. KinerjaKaryawan (Y)

Kinerja karyawan merupakan hasil pencapaian kerja secara kualitas

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Tabel 111.1
Indikator Kinerja Karyawan

No I ndikator Pernyataan
1 | Kualitas 1,2,3

2 | Kuantitas 4,5,6

3 | Ketepatan waktu 7,8,9

4 | Efektivitas 10,11,12
5 | Kemandirian 13,14,15

Sumber : (Robbins, 2006 , Hal. 260)
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b. Proses Recruitment (X1)

Proses rekrutmen (Recruitment) pegawai merupakan suatu proses
atau tindakan yang dilakukan oleh organisasi untuk mendapatkan
tambahan pegawai melalui beberapa tahapan yang mencakup identifikasi
dan evaluasi sumber-sumber penarikan tenaga kerja, menentukan

kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan, dan orientasi tenaga

kerja
Tabd I11.2
Indikator Recruitment
No I ndikator Pernyataan
1 Penentuan sumber-sumber | 1,2,3,4
recruitment
2 Metode-metode recruitment 5,6,7,8

Sumber : (Hasibuan, 2011, Hal. 41)

c. Sdection (X2
Seleksi (Selection) merupakan proses pemilihan dari sekelompok
pelamar yang paling memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia

di dalam perusahaan.

Tabel 111.3
Indikator Selection
No I ndikator Pernaytaan
1 Dasar seleksi 1,234
2 Tujuan seleksi 5,6,7,8

Sumber : (Hasibuan, 2008)




C. Tempat dan Waktu Penélitian

1. Tempat

33

Lokasi penelitian ini dilakukan di PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah

1 Medan yang beralamat di Jin. Pegadaian No. 112 Medan.

2. Waktu pendlitian

Adapun waktu penelitian dilakukan pada bulan November 2018 sampai

dengan Januari 2019 perincian dilihat padatabel berikut ini :

Tabel 1l1. 4
Pelaksanaan Waktu Penelitian

N Jenis Nov'18 | Des18 | Jan'19 | Feb’'19 | Mar'19 | Apr'19 |
0 | Kegunaan 2(3(4|1|2|3(|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4
1| Pengauan

judul
2 | Penyusunan

proposal
3 | Bimbingan

proposal
4 Seminar

proposal
5 | Pengumpulan

data
6 | Bimbingan

sKkripsi
7 Sidang

sKkripsi

D. Populas dan Sampe

1. Populas

Menurut Sugiyono (2008, hal. 116) “Populasi adalah wilayah generalisasi

yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian ditarik

kesimpulan”. Populasi adalah sekumpulan data yang mempunyai karakteristik ang




sama dan menjadi objek inferensi, statistika inferensi mendasarkan diri pada dua

konsep dasar, populasi sebagai keseluruhan data, baik nyata maupun imajiner, dan

sampel sebagal bagian dari populasi yang digunakan untuk melakukan inferensi

(pendekatan) terhadap populasi tempatnya berasal.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap di PT.

Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan yaitu sebanyak 70 karyawan.

Tabe 111.5

Komposis Karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kanwil 1 Medan

No Nama Divis Jumlah Karyawan
1 Humas 1
2 MBA 8
3 OHC 12
4 Logistik 13
5 Keuangan 9
6 LO (Legal Operasional) 3
7 Profesional Utama 3
8 Deputy Bisnis 1 11
9 Teknologi Informasi 10

Jumlah 70

2. Sampd

Menurut Arikunto (2012:104) jika jumlah populasinya kurang dari 100

orang, maka jumlah sampelnya diambil

secara  keseluruhan, tetapi

jika
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populasinya lebih dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari
jumlah populasinya.

Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih besar
dari 100 orang responden, maka penulis mengambil 100% jumlah populasi yang
ada pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan yaitu sebanyak 70
orang responden. Dengan demikian penggunaan seluruh populasi tanpa harus
menarik sampel penelitian sebagai unit observasi disebut teknik sensus/sampel

jenuh.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu :

1. Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data, bila penelitii
atau pengumpulan data telah mengetahui dengan pasti tentang
informasi apa yang diperoleh. Dengan cara bertanya langsung kepada
karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan.

2. Kuisioner yaitu dengan menyebarkan angket yang berisi pertanyaan
kepada seluruh responden pada penelitian ini yaitu pegawai PT.

Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan.

Tabel 111.6
Penilaian Skala Likert
Pernyataan Bobot nilai
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono (2009, hal. 133)
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Selanjutnya angket yang diuji kelayakannya melalui pengujian validitas
dan reliabilitas.
F. Teknik Analisa Data

Pengelolahan data penelitian ini menggunakan software SPSS for windows
24.0. pengelolahan data dilakukan dalam beberapa tahap pengujian. Pengujian
yang pertama adalah satistik deskriptif. Statistik deskriptif digunakan untuk
memberikan informasi mengenai karakteristik variabel penelitian dengan
demogarfi responden. Statistik deskriptif menjelaskan skala jawaban responden
pada setiap variabel yang diukur dari minimum, maksimum rata-rata dan standar
deviasi, juga untuk mengetahui demogarfi responden yang terdiri dari kategori,
jenis kelamin, pendidikan, umur, posisi dan lama bekerja (Ghozali, 2009: 19)

Pengujian yang kedua adalah pengujian instrumen penelitian. Pengujian

tersebut adalah :

1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner.
Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Untuk menguji
validitas adalah dengan mengkorelasi item-item total, yakni dengan
mengkorelasikan skor-skor suatu item angket dengan totalnya. Pengujian
menggunakan tingkat signifikasi 5% atau 0,05 dengan derajat kebebasan (dk)= n-

2, dk=35-2 = 33. Maka e adalah 0,334
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Adapun kriteria menurut Azuar Juliandi, dkk (2015) adalah sebagai
berikut:
1. Jka nilai pearson correlation (Rniwung) > Riwpe mMaka butir pertanyaan
dikatakan valid.
2. Jika nila pearson correlation (Rniwung) < Riwpe mMaka butir pertanyaan
dikatakan tidak valid.

Berikut merupakan hasil uji validitas dengan menggunakan program

SPSS versi 24 :
Tabe [11.7
Tabel Uji Validitas

Variabel Butir r (hitung) r (tabel) K eterangan

Pertanyaan

1 0,269 0,198 Valid

2 0,258 0,198 Valid

3 0,237 0,198 Valid

4 0,215 0,198 Valid

5 0,389 0,198 Valid
Kinerja 6 0,433 0,198 Valid
Karyawan 7 0,310 0,198 Valid

8 0,297 0,198 Valid

9 0,336 0,198 Valid

10 0,365 0,198 Valid

11 0,143 0,198 Tidak Valid

12 -0,115 0,198 Tidak Valid
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13 0,238 0,198 Valid
14 0,094 0,198 Tidak Valid
15 0,305 0,198 Valid
1 0,145 0,198 Tidak Valid
2 0,147 0,198 Tidak Valid
3 0,300 0,198 Valid
4 0,211 0,198 Valid
Recruitment
5 -0,002 0,198 Tidak Valid
6 0,142 0,198 Tidak Valid
7 0,077 0,198 Tidak Valid
8 0,119 0,198 Tidak Valid
1 0,229 0,198 Valid
2 0,495 0,198 Valid
3 0,583 0,198 Valid
4 0,644 0,198 Valid
Selection
5 0,571 0,198 Valid
6 0,540 0,198 Valid
7 0,624 0,198 Valid
8 0,416 0,198 Valid

Sumber : Output SPSS, 2019.
Berdasarkan tabel 111.7, maka dapat dilihat bahwa seluruh pertanyaan hasil uji

validitas untuk pengaruh proses recruitment dan selection terhadap kinerja
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pegawai dinyatakan valid karena sebagian besar item yang memiliki riwng l€bih

besar dari > ripg 0,198.

b. Uji Réiabilitas

Reliabilitas menurut Ghozali (2016) adalah alat ukur untuk mengukur
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel konstruk. Cara
menghitung tingkat reliabilitas suatu data yaitu dengan menggunakan rumus
Alpha Cronbach Reliabilitas merupakan tingkat keandalan alat ukur (kuesioner).
Kuesioner yang reliabel adalah kuesioner yang apabila dicobakan berulang-ulang
pada kelompok yang sama akan menghasilkan data yang sama, cara mengukurnya
dengan menggunakan rumus Alpha Cronbach dimana pada pengujian reliabilitas
ini menggunakan bantuan komputer program SPSS. Jika nilai Cronbach Alpha
pada kuisioner > 0,334/0,6 maka variabel tersebut dinyatakan reliabel (Ghozali,
2016).

=l

Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut :
1) Jkanilai koefisien reliabilitas > 0,6 maka instrument memiliki realibilitas
yang baik.
2) Jkanilai koefisien reliabilitas < 0,6 maka instrument memiliki reliabelitas

kurang baik.
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Tabel 111.8

Hasl Uji Reliabilitas X1, X2 dan Y

No Variabel Nilai reliabel Kriteria
1 Proses Recruitment 0,862 Reliabel
2 Selection 0,774 Reliabel
3 Kinerja Karyawan 0,601 Reliabel

Dari tabel diatas dapat diketahui nilai koefisien reliabilitas (Cronbach
Alpha) untuk Variabel Proses Recruitment (X1) adalah sebesar 0,862 > 0,6
Variabel Selection (X2) adalah sebesar 0,774 > 0,6 dan Variabel Kinerja
Karyawan (Y) adalah sebesar 0,601 > 0,6. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa seluruh variabel adalah reliabel.

2. Uji Asums Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan independen keduanya mempunyai distribusi normal atau
tidak (Ghozali, 2016). Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data
normal atau mendekati normal. Uji normalitas data tersebut dapat dilakukan
melalui 3 cara yaitu menggunakan Uji Kolmogorof-Smirnov (Uji K-S), grafik
histogram dan kurva penyebaran P-Plot. Untuk Uji K-S yakni jika nilai hasil Uji
K-S > dibandingkan taraf signifikansi 0,05 maka sebaran data tidak menyimpang
dari kurva normalnya itu uji normalitas. Sedangkan melalui pola penyebaran
PPlot dan grafik histogram, yakni jika pola penyebaran memiliki garis normal

maka dapat dikatakan data berdistribusi normal(Ghozali, 2016).
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b. Uji Multikolinearitas

Menurut Imam Ghozali (2016) uji ini dimaksudkan untuk mendeteksi
gejala korelasi antara variabel independen yang satu dengan variabel independen
yang lain. Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terdapat korelasi di
antara variabel independen. Uji Multikolinieritas dapat dilakukan dengan 2 cara
yaitu dengan melihat VIF (Variance Inflation Factors) dan nilai tolerance. Jika
VIF > 10 dan nilai tolerance < 0,10 makaterjadi gejala Multikolinieritas (Ghozali,
2016).

c. Uji Autokorelas

Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah ada korelasi antar anggota
sampel atau data pengamatan yang diurutkan berdasarkan waktu, sehingga
munculnya suatu data pengamatan dipengaruhi oleh data sebelumnya (Ghozali,
2016). Dalam penelitian ini bila terjadi Autokorelasi, berarti kepuasan kerja
pegawai selain dipengaruhi oleh variabel independen juga dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

d. Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamataan ke
pengamatan yang lain tetap, atau disebut homoskedastisitas. Model regresi yang
baik adalah yang homoskedastisitas, tidak heteroskedastisitas. Heteroskedastisitas
ditandai dengan adanya pola tertentu pada grafik scatterplot. Jika titik-titik yang
ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang), maka terjadi

heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, titik-titik menyebar di atas dan
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di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas
(Ghozali, 2016).
3. Pengujin Hipotesis

a. Uji Persamaan Regres Linier Berganda

Analisis kuantitatif yang dilakukan berdasarkan data primer yang
diperoleh dari penyebaran instrumen (daftar pertanyaan) kepada sampel,
dan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas (independent variable)
terhadap variabel terikat (dependent variable). Rumus yang digunakan
untuk mengukur sejauh mana Pengaruh Proses Recruitment dan Selection
Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1
Medan adalah persamaan regresi linier berganda dengan rumus sebagai
berikut:

Y =a+biX1+ b2X2+e

Dimana:
Y = Kinerja Karyawan
a= Konstanta
bi2 = Koefisien regresi
X1= Proses Recruitment
X2 = Proses Selection
e = Faktor kesalahan

b. Ujit (Uji Parsial)

Untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen
secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. Hasil uji thiwng iNi ada pada

output perangkat lunak, dapat dilihat pada tabel coefficient level of significance
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yang digunakan sebesar 5% atau (8) = 0,05. Apabila thiwung > travas Maka Ho ditolak
dan H, diterima, artinya variabel independen secara parsial mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap variabel dependen.

Apabila thiung < tpe Maka Ho diterima dan H, ditolak, artinya variabel
independen secara parsial tidak mempunyai pengaruh yang siginifikan terhadap
variabel dependen. Analisis ini dapat juga memberikan informasi tentang
kontribuss masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen
dengan melihat r* nya Variabel yang memenuhi r? terbesar adalah variabel
independen yang mempunyai pengaruh dominan.

Menurut Sugiyono (2014, Hal.250), menggunakan rumus :

[ =1

<
iy
|
"3
[

Sumber : Sugiono (2014, Hal.250)

Keterangan :

t =Distribusi t

r = Koefisien korelasi parsial
r? = Koefisien determinasi

n =Jumlah data

(t-test) hasil perhitungan ini selanjutnya dibandingkan dengan t tabel
dengan menggunakan tingkat kesalahan 0,05. Kriteria yang digunakan adalah
sebagai berikut:

- diterima jika nilai thiwng < trae atau nilai sig> a

- ditolak jika nilai thiwung > twape atau nilai sig < a



Bila terjadi penerimaan Ho maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh signifikan, sedangkan bila Ho ditolak artinya terdapat pengaruh yang
signifikan.

Rancangan pengujian hipotesis statistik ini untuk menguji ada tidaknya
pengaruh antara variabel independent (X) yaitu Proses Recruitment (X1),
Slection (X2), terhadap Kinerja Karyawan (Y), adapun yang menjadi hipotesis
dalam penelitian ini adalah:

- Ho: B =0 : tidak terdapat pengaruh yang signifikan

- Ha: B # 0 : terdapat pengaruh yang signifikan.

c. UjiF

Pengujian secara keseluruhan dilakukan untuk mengetahui apakah model
regresi layak atau tidak untuk digunakan. Pengujian ini menggunakan uji statistik-
F. Jika probabilitas lebih kecil dari tingkat signifikansi (Sig.<5%), maka model
penelitian dapat digunakan atau model tersebut sudah layak. Jika probabilitas
lebih besar dari tingkat signifikansi (Sig. > 5%), maka model penelitian tidak
dapat digunakan atau model tersebut tidak layak.

Menurut Sugiyono (2014, Hal.257) dirumuskan sebagai berikut:

_ R® ke
T (1-RD) in-lk—1)

Sumber : Sugiyono (2014, Hal.257)

Keterangan:
R? = Koefisien determinasi

k = Jumlah variabel independen
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n = Jumlah anggota data atau kasus

F hasil perhitungan ini dibandingkan dengan yang diperoleh dengan
menggunakan tingkat resiko atau signifikan level 5% atau dengan degree freedom
=k (n-k-1) dengan kriterian sebagai berikut :
- ditolak jika thitung > tiane @tau nilai sig < a
- diterima jika thitung < tabe atau nilai sig > a

Jika terjadi penerimaan H, , maka dapat diartikan tidak berpengaruh
signifikan model regresi berganda yang diperoleh sehingga mengakibatkan tidak
signifikan pula pengaruh dari variabel-variabel bebas bebas secara simultan
terhadap variabel terikat. Adapun yang menjadi hipotesis nol Ho dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut :
- HO: 1 =p2 =3 =0 tidak berpengaruh signifikan
- Ha B1# B2 # B3 +# 0 : terdapat pengaruh yang signifikan

1. Penetapan tingkat signifikansi

Pegujian hipotesis akan dilakukan dengan menggunakan tingkat
signifikansi sebesar 0,05 (a=0) atau tingkat keyakinan sebesar 0,95. Dalam ilmu-
ilmu sosial tingkat signifikansi 0,05 sudah lazim digunakan karena dianggap
cukup tepat untuk mewakili hubungan antar-variabel yang diteliti.

2. Penetapan kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis

Hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya diuji dengan menggunakan
metode pengujian datistik uji t dan uji F dengan kriteria penerimaan dan
penolakan hipotesis sebgai berikut:
Uji t:

- HO diterimajika nilai — tiape < thitung < tiabe
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- HO ditolak jika nilai —thitung < trabe 8t8U tiape < -tiabe

Uji F.

- Ho diterimajika Fritung < Frabe

d. Uji Koefisien Determinas (R?)

Koefisien determinasi (R®) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel independen menjelaskan variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu (Imam Ghozali, 2011). Nilai R? yang kecil
menunjukkan bahwa kemampuan variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen amat terbatas. Nilai R* yang mendekati satu berarti variabel
independen memberikan hamper semua informasi yang dbutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen. Untuk melihat besarnya kontribusi
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dapat dihitung dengan

rumus.

D = R?x 100%

Keterangan:
D = Koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasl Penelitian
1. Deskrips Hasl Penelitian

Setelah diadakan penelitian maka berbagai data tentang keadaan
responden dalam hal ini disgjikan data yang diperoleh selama masa
penelitian yang berlangsung pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah
| Medan. Untuk mengetahui Pengaruh Proses Recruitment dan Selection
Terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini menggunakan angket sebagai
alat pengumpulan data atau instrumen yang kemudian diolah dan
dianalisis.

Kuesioner disebarkan dan diisi oleh responden, maka penelitian
mentabulasi data dari tigp pernyataan melalui langkah-langkah diatas.
Penelitian ini disebar sebanyak 70 orang, angket sesuai dengan jumlah
sampel yang menjadi responden dalam penelitian ini. Ketentuan diatas
berlaku baik didalam menghitung Variabel Proses Recruitment (X3),

Variabel Sdlection (X2) dan Kinerja Karyawan (Y) dengan menggunakan

skalalikert.
Tabel 1V.1
Skala Pengukuran Likert
Pernyataan Bobot

Sangat setuju 1
Setuju 2
Netral 3
Tidak setuju 4
Sangat tidak setuju 5

47
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Pada tabel diatas berlaku baik didalam menghitung variabel X; dan

X, yaitu variabel bebas (terdiri dari variabel proses recuitment dan

variabel selection) maupun variabel terikat Y (kinerja karyawan)

2. Deskrips dataresponden

Pada penelitian ini penulis menyebar kuesioner kepada responden

yaitu sebanyak 70 orang. Deskrips data responden digunakan

untuk

mengetahui data pribadi atau karakteristik responden berdasarkan Jenis

kelamin, Usia, Pendidikan, dan lama bekerja . Berikut ini merupakan

karekteristik responden berdasarkan:

a. Jeniskelamin

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Keamin

Tabel 1V.2

FenisK elamin Jumlah Per sentase
O aki-laki 40 57%
.. Perempuan 30 43%

" Totd 70 100%

Berdasarkan Tabel 1V.2 diatas menunjukkan bahwa responden dalam

penelitian ini sebagian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 40

orang (57%) dan yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 30 orang

(43%).
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b. Usa

Tabel V.3

Karakterigik Responden Berdasarkan Usa

Usia Jumlah Persentase
22-31 29 41%
32-41 20 29%
42-51 16 23%

>52 5 %
Totdl 70 100%

Berdasarkan Tabel V.3 diatas dapat diketahui bahwa responden
dalam penelitian ini sebagian besar usia antara 22-31 tahun sebanyak 29
orang (41%), dilanjutkan dengan usia 32-41 tahun sebanyak 20 orang
(29%), dilanjutkan dengan usia 42-51 tahun sebanyak 16 orang (23%), dan

yang berusia >52 sebanyak 5 orang (7%).
c. Pendidikan

Tabd IV.4

Karakterisik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat
o Jumlah Persentase

Pendidikan

SMA 5 7%
Diploma (D3) 24 34%
Sarjana (S1) 34 49%
Magiger (S2) 7 10%

Tota 70 100%
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Berdasarkan Tabel 1V.4 diatas menunjukkan bahwa responden dalam
penelitian ini sebagian besar di tingkat pendidikan Magister yaitu sebanyak 7
orang (10%), pendidikan Sarjana yaitu sebanyak 34 orang (49%), jenjang
pendidikan Diploma sebanyak 24 orang (34%), dan jenjang pendidikan SMA
sebanyak 5 orang (7%).

d. LamaBekerja
Tabe 1V.5

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

LamaBekerja Jumlah Per sentase
1-5tahun 30 43%
5-10 tahun 28 40%
> 10 tahun 12 17%
Tota 70 100%

Berdasarkan Tabel 1V.5 diatas menunjukkan bahwa lama bekerja
responden dalam penelitian ini paling banyak adalah 1-5 tahun yaitu sebanyak
30 orang (43%), 5-10 tahun yaitu sebanyak 28 orang (40%), dan yang lama
bekerja> 10 tahun hanya 12 orang (17%).

3. Deskrips Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian ini terdiri dari tiga variabel Proses
Recruitment (X1), Selection (X2), dan Kinerja Karyawan (Y). Deskripsi dari
setiap pertanyaan masing-masing variabel menampilkan jawaban responden
dengan penilaian skala likert.

a. Proses Recruiment
Berikut merupakan tabel frekuensi hasil skor jawaban responden

mengenai variabel Proses Recruitment dengan jumlah 8 pertanyaan:
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Tabel 1V.6

Tabulas Jawaban Responden Proses Recruitment

Jawaban Responden
No. Sangat Setuju Netral Tidak ~Sangat
Iltem | Setuju 3) Setuju | Tidak Setuju Total
©) (4) @) 1
F | % F | % F | % | F | % F % F %
1 6 9 29 | 41 | 31|44 | 4 | 6 0 0 70 | 100
2 8 | 11 | 24| 34 | 35 |50| 3 | 4 0 0 70 | 100
3 8 | 11 | 24 | 34 33147 | 5 | 7 0 0 70 | 100
4 7 10 | 24 |34 36|51 2| 3 1 1 70 | 100
5 9 13 | 30| 43 | 28|40 | 2 | 3 1 1 70 | 100
6 12| 17 | 28| 40 | 26 | 37| 3 | 4 1 1 70 | 100
7 8 | 11 | 26| 37 | 33 | 47| 2 | 3 1 1 70 | 100
8 12| 17 |40 | 57 | 18 | 26| 0 | O 0 0 70 | 100

Sumber: Data Primer yang diolah,2019.

sebag

Berdasarkan Tabulasi jawaban responden diatas, maka dapat diuraikan

ai berikut:

1) Jawaban responden mengenai prosedur recruitment di perusahaan
ini cukup jelas, mayoritas pendapat responden adalah netral yaitu
31 orang.

2) Jawaban responden mengenai perusahaan merekrut karyawan
melalui sumber internal (berasal dari perusahaan itu sendiri),
mayoritas pendapat responden adalah netral yaitu 35 orang.

3) Jawaban responden mengenai perusahaan merekrut karyawan
melalui sumber eksternal (iklan, outsourching, dsb), mayoritas
pendapat responden adalah netral yaitu 33 orang.

4) Jawaban responden mengenai mengetahui lowongan pekerjaan di

perusahaan bersangkutan melalui salah seorang rekan saudara




5)

6)

7)

8)
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yang ada dalam perusahaan, mayoritas pendapat responden adalah
netral yaitu 36 orang.

Jawaban responden mengenai metode recruitment yang diterapkan
oleh perusahaan sudah berjalan dengan efektif, mayoritas pendapat
responden adalah setuju yaitu 30 orang.

Jawaban responden mengenai spesifikasi pekerjaan yang
ditetapkan perusahaan sudah cukup jelas, mayoritas pendapat
responden adalah setuju yaitu 28 orang.

Jawaban responden mengenai proses recruitment dilaksanakan
dengan tidak berbelit-belit, mayoritas pendapat responden adalah
netral yaitu 33 orang.

Jawaban responden mengenai perusahaan menggunakan sarana
teknologi informasi dan komunikasi yang baik dalam metode
perekrutan, mayoritas pendapat responden adalah setuju yaitu 40

orang.

b. Selection

Berikut merupakan tabel frekuensi hasil skor jawaban responden

mengenai variabel Selection dengan jumlah 8 pertanyaan:

Tabel 1V.7
Tabulas Jawaban Responden Selection

Jawaban Responden

No. Sangat Setuju Netral Tidak ~Sangat
Iltem | Setuju 3) Setuju | Tidak Setuju Total
©) (4) @) 1
F | % F | % F | % | F | % F % F %
1 | 22| 32 |40 | 57| 8 |11 | 0 |O 0 0 70 | 100
2 18 | 26 46 | 66 | 4 6 | 2 | 3 0 0 70 | 100
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3 14| 20 | 20 | 29 22 |31 9 | 12 5 7 70 | 100
4 13| 19 (44| 63 | 11 | 16 | 1 1 1 1 70 | 100
5 12| 17 | 44| 63 | 14 | 20| O 0 0 0 70 | 100
6 12 | 17 |42 | 60 | 14 | 20| 1 1 1 1 70 | 100
7 11| 16 | 35| 50 |24 | 34| O 0 0 0 70 | 100
8 10| 14 | 33| 47 | 25 |1 36| 2 |3 0 0 70 | 100

Sumber: Data Primer yang diolah,2019.

Berdasarkan Tabulasi jawaban responden diatas, maka dapat diuraikan

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Jawaban responden mengenai seorang pelamar perlu diberi
penjelasan dan gambaran mengenai jenis pekerjaan yang akan
dijalaninya, mayoritas pendapat responden adalah setuju yaitu 40
orang.

Jawaban responden mengenai untuk mengikuti proses seleksi
penerimaan karyawan baru, seorang calon karyawan harus
memenuhi persyaratan tertentu, mayoritas pendapat responden
adalah setuju yaitu 46 orang.

Jawaban responden mengenai pelamar di Pegadaian harus
berpendidikan minimal S1, mayoritas pendapat responden adalah
netral yaitu 22 orang.

Jawaban responden mengenai pelaksanaan seleksi karyawan
dilakukan melalui test potensi akademik, teswawancara, dan
melalui test psikologi, mayoritas pendapat responden adalah setuju
yaitu 44 orang.

Jawaban responden mengenai untuk mendapatkan karyawan
qgualified dan potensial, mayoritas pendapat responden adalah

setuju yaitu 44 orang.




6) Jawaban responden mengenai perusahaan mempunyai ukuran atau
patokan sendiri mengenai tenaga kerja yang dibutuhkan sesuai
dengan jenis pekerjaan yang ada diperusahaan, mayoritas pendapat
responden adalah setuju yaitu 35 orang.

7) Jawaban responden menegenai kegaiatan seleksi seuai dengan
tujuan pada PT Penggadian, mayoritas pendapat responden adalah
netral yaitu 35

8) Jawaban responden mengenai proses seleksi mampu meningkatkan
kinerja karyawan, mayoritas pendapat responden adalah setuju
yaitu 33 orang.

c. KinerjaKaryawan
Berikut merupakan tabel frekuensi hasil skor jawaban responden
mengenai variabel Kepuasan Kerja Pegawal dengan jumlah 10 pertanyaan:

Tabel IV.8
Tabulas Jawaban Responden Kinerja Karyawan

Jawaban Responden
No. Sangat Setuju Netral Tidak ~Sangat
Iltem | Setuju 3) Setuju | Tidak Setuju Total
1 @) (4) ©)
F | % F | % F|l% | F | % F % F %
1 12 | 17 | 29 | 41 10 |14 | 5 7 1 1 70 | 100
2 18| 26 | 23| 33 | 16 | 23| 11 | 16 0 0 70 | 100
3 13| 19 | 28| 40 | 25 |36 | 2 | 3 0 0 70 | 100
4 14 | 20 | 33| 47 | 19 | 27| 4 | 6 0 0 70 | 100
5 16 | 23 | 31| 44 |24 |34 | 0 | O 0 0 70 | 100
6 11| 16 | 34| 49 | 23 | 33| 2 | 3 0 0 70 | 100
7 11| 16 |41 | 59 | 16 | 23| 2 | 3 0 0 70 | 100
8 | 24| 34 | 26| 37 | 19 | 27| 1 1 0 0 70 | 100
9 13| 19 | 36| 51 | 18| 6 | 3 |4 0 0 70 | 100
10 | 16| 23 | 35| 50 | 19 | 27| 0 | O 0 0 70 | 100
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11 | 17 | 24 | 46 | 66 7 [10] O 0 0 0 70 | 100
12 | 21| 30 | 46 | 66 3 4 10 0 0 0 70 | 100
13 |14 | 20 | 38 | 54 | 18 | 26 1 1 0 0 70 | 100
14 | 27| 39 | 37 | 53 6 9 0 0 0 0 70 | 100
15 | 33| 47 | 30 | 43 7 [10] O 0 0 0 70 | 100

Sumber: Data Primer yang diolah,2019.

Berdasarkan Tabulasi jawaban responden diatas, maka dapat diuraikan

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jawaban responden mengenai tidak pernah salah dalam
menyelesaikan tugas, mayoritas pendapat responden adalah setuju
yaitu 29 orang

Jawaban responden mengenai dengan penegetahuan yang dimiliki
dapat mengusai bidang tugas lainnya, mayoritas pendapat
responden adalah setuju yaitu 23 orang.

Jawaban responden mengenai skill yang dimiliki sesuai dengan
pekerjaan dan tugas yang dikerjakan, mayoritas pendapat
responden adalah setuju yaitu 28 orang.

Jawaban responden mengenal kuantitas kerja sesuai dengan
standart kerja yang ditentukan, mayoritas pendapat responden
adalah setuju yaitu 33 orang.

Jawaban responden mengenai selama bekerja, hasil pekerjaan lebih
baik dibandingkan dengan waktu yang lalu, mayoritas pendapat
responden adalah setuju yaitu 31 orang.

Jawaban responden mengenai tingkat pencapaian volume kerja
yang dihasilkan telah sesuai dengan harapan perusahaan, mayoritas

pendapat responden adalah setuju yaitu 34 orang.
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7) Jawaban responden mengenali mengerjakan suatu pekerjaan dengan
cekatan dan tidak menunda-nunda, mayoritas pendapat responden
adalah setuju yaitu 41 orang.

8) Jawaban responden mengenai bekerja sesuai dengan prosedur dan
jadwal, mayoritas pendapat responden adalah setuju yaitu 26 orang.

9) Jawaban responden mengenai tugas yang diberikan dapat
selesaikan dengan tepat waktu, mayoritas pendapat responden
adalah setuju yaitu 36 orang.

10) Jawaban responden mengenai saya dan pegawa lainnya
memanfaatkan sumber daya organsasi yang diberikan, mayoritas
pendapat responden adalah setuju yaitu 35 orang.

11) Jawaban responden mengenai akan terus mengembangkan daya
kredtifitas agar pekerjaan saya dapat lebih efektif, mayoritas
pendapat responden adalah setuju yaitu 46 orang.

12) Jawaban responden mengenai dapat memberikan inovasi, atau ide-
ide baru sesuai kemampuan, mayoritas pendapat responden adalah
setuju yaitu 46 orang.

13) Jawaban responden mengenai dapat meningkatkan keakuratan
(ketepatan) hasil kerja dari hasil kerja sebelumnya, mayoritas
pendapat responden adalah setuju yaitu 38 orang.

14) Jawaban responden mengenai mampu bekerja dengan team,
mayoritas pendapat responden adalah setuju yaitu 37 orang.

15) Jawaban responden mengenai berkomitmen dan bertanggung jawab

dengan atas pekerjaan, mayoritas pendapat responden adalah sangat
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setuju yaitu 33orang.
4. Uji Asums Klasik
a. Uji Normalitas
Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual adalah
dilakukan dengan menggunakan pengujian grafik P-P plot untuk pengujian
residual model regresi.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJAPEGAWAI

1.0

0.8

0.6

0.4

Expected Cum Prob

0.2

0.0 T T T
0.0 0.z 0.4 0.6 0.8 1.0

Observed Cum Prob
b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel independen. Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen. Pengujian
ada tidaknya multikolinieritas dalam model regresi dapat dilihat dengan
melihat nilai tolerance dan nilai VIF (Variance Inflation Factor). Jika nilai
VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1, maka dapat
dikatakan terbebas dari multikolinieritas. Berikut adalah tabel hasil uji

multikolinieritas;
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Tabel 1V.9
Output SPSS Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Model

Tolerance VIF
(Constant)
Recruitment 0.948 1.055
Selection 0.948 1.055

Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa besarnya nilai VIF dari variabel
independen memiliki nilai VIF tidak lebih dari 10 dan tolerance tidak kurang dari
0,1. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel independen tidak
terdapat multikolinieritas.

c. Uji Heterokedastisitas

Persamaan regresi berganda perlu juga diuji mengenai sama atau tidak
varians dari residual observasi yang satu dengan observasi lain. Jika residualnya
mempunyai varians yang sama disebut terjadi homokedastisitas. Persamaan yang
baik adalah jika tidak terjadi heterokedastisitas. Heterokedadtisitas terjadi jika
pada scatterplot titik-titiknya mempunyai pola yang teratur, baik menyempit,

melebar maupun bergelombang-gelombang.

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJAPEGAWAI

P

Regression Studentized Residual
n
o
o
o o©og

Regression Standardized Predicted Value
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Berdasarkan hasilnya tidak terdapat pola yang teratur, baik menyempit
maupun melebar dan bergelombang. Adapun tidak di bawah angka O pada sumbu
Y makatidak terjadi heterokedastisitas.

d. Uji Autokorelas

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji dalam model regresi linear ada
atau tidak korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pengganggu pada periode t-1 aau periode sebelumnya. Uji autokorelasi pada

penelitian ini menggunakan uji Durbin Watson. Berikut hasil uji autokorelasi.

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square  Square Estimate Durbin-Watson
1 .632° .400 .382 5.34391 2.012

a. Predictors: (Constant), SELECTION, RECRUITMENT

b. Dependent Variable: KINERJAPEGAWAI

Berdasarkan tabel diatas nilai Durbin Watson sebesar 2.012, pembanding
menggunakan nilai signifikansi 5 %, jumlah sampel 70 (n) dan jumlah variabel
(k=3), maka di tabel Durbin Watson akan di dapat nilai du sebesar 1,66. Karena
nilai DW 2,012 lebih besar dari batas atas (du) 1,66 dan kurang dari 4 — 1,66

(2,34), maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi.

5. Pengujian Linier Berganda
a. AnalissRegres Liner Berganda
Analisis regresi berganda ini digunakan untuk mengetahui
besarnya Proses Recruitment (X 1), Selection (X2) dan Kinerja Karyawan
(Y). Hasil analisis regresi linier sederhana dapat dilihat pada tabel

berikut:



Tabel 1V.10
Output Uji Linier Berganda
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Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 3.151 4,282 .736 .464
Recruitment .829 172 470 4.834 .000
Selection .728 .215 .329 3.389 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel output dari analisis regresi linier berganda diperoleh

persamaan regresi sebagai berikut:

Y = 3,151 + 0,829X1 + 0,728X2

Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterprestasikan beberapa hal, anatara

lain:

1. Nilai konstatnta persamaan di atas adalah sebesar 3,151. Angak tersebut

menunjukkan tingkat kinerja karyawan yang diperoleh oleh perusahaan

bila variabel Rekruitmen dan selesksi diabaikan. Artinya ketika kedua

variabel diabaikan maka variabel kinerja karayawan bernilai negatif.

2. Variabel Rekrutmen memiliki nilai koefisien yaitu sebesar 0,829. Hal ini

berarti nilai Kinerja Karyawan akan mengalami peningkatan sebesar

koefisien pengali dari variabel Rekrutmen, dengan asumsi bahwa variabel

independen yang lain dianggap konstan.

3. Variabel Seleksi memiliki nilai koefisien regresi yaitu sebesar 0,728. Hal

ini berarti nilai Kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar
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koefisien pengali seleksi, dengan asumsi bahwa variabel independen yang
lain dianggap konstan.

4. Dari keduanilai antara variabel Rekrutmen dan Seleksi terdapat perbedaan
dimana variabel rekrutmen berpengaruh lebi besar terhadap kinerja

karyawan dibandingkan variabel Seleksi.

6. Pengujian Hipotesis
a. Ujit(Parsal)
Berdasarkan perhitungan statistik dengan menggunakan program SPSS 24.
Y ang tertera padatabel diperoleh hasil berikut. Tahapan yang dilakukan dalam
uji t adalah sebagai berikut.

Tabel 1V.11
Output SPSS Uji- t Hipotesis

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 3,707 4,282 ,866 ,390
Proses Recruitment ,657 173 346 1,667 ,000
Selection ,820 ,145 ,516 4,834 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja pegawai

Variabel Proses Recruitment terhadap Kinerja Karyawan:
Adapun Kkriteria penerimaan hipotesis adalah sebagai berikut:
1. Jika thiwng >t e, Maka Ho ditolak, artinya terdapat pengaruh yang antara
variabel independen terhadap variabel dependen.
2. Jka thiung< t e, Maka H, diterima, artinya tidak terdapat pengaruh

antara variabel independen terhadap variabel dependen.
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Berdasarkan hasil output uji-t, menunjukkan bahwa nilai sig. Untuk
pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan thitung 1,667<tapa 1,997
maka dapat disimpulkan bahwa H, diterima, artinya berpengaruh tapi tidak
signifikan antara variable proses recruitment terhadap variabel kinerja karyawan.

Untuk pengaruh X2 terhadap Y adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan thitung
4,834> tipa 1,997, maka dapat disimpulkan bahwa H, ditolak dan H; diterima
yang artinya Selection berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

b. Uji F

Pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel
dependen dianalisis dengan menggunakan uji F, vyaitu dengan
memperhatikan signifikansi nilai F tingkat o (alpha) sebesar 5% dan
membandingkan nilai F hitung dengan F tabel. Pada output perhitungan
dengan tingkat o (alpha) sebesar 5%. Dengan angka signifikan 5% (a =

0,05) dan nilai df (Degree of Freedom) n-2-1 (70-2-1) = 67, maka dapat

diketahui nilai F tabel sebesar 2,74.

Membandingkan nilai F hitung dengan nilai F tabel

Apabila F hitung > F tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya
ada pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel
independen terhadap dependen.

Apabila F hitung < F tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya
tidak ada pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel

independen terhadap dependen.
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Tabd 1V.12
Output SPSS Uji- f

ANOVA?
Model Sum of Squares Mean Square F Sig.
Df
1 Regression 1275.643 2 637.821 22.335 .000°
Residual 1913.343 67 28.557
Total 3188.986 69

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Selection, Recruitment

Pada tabel diatas menunjukkan nilai uji F sebesar 22,335 dengan nilai
signifikansi 0,000, Dari hasil regresi di atas, nilai F hitung sebesar 22,335 lebih
besar dari F tabel = 2,74 (22,335 > 2,74) dan nilai F signifikan sebesar 0,000 lebih
kecil dari tingkat a = 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian dapat diambil
kesimpulan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang artinya semua variabel
independen dalam penelitian ini secara bersama-sama berpengaruh terhadap

kinerjapegawai di PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan.

7. Koefesien Determinas
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh dari

variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil uji determinasi terdapat

pada tabel berikut:
Tabel V.13
Output SPSS Uji K oefisien Determinas
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square  Square Estimate Durbin-Watson

1 .632° .400 .382 5.34391 2.012




a. Predictors: (Constant), SELECTION, RECRUITMENT

b. Dependent Variable: KINERJAPEGAWAI

Bedasarkan tabel diketahui nilai R Square 0,400 (40%). Hal tersebut
mempunyai arti bahwa sebesar 40% dari variasi variabel recruitment dan selection
dapat menjelaskan variabel kinerja karyawan, sedangkan sisanya 60% dijelaskan

oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

B. Hasll Pembahasan

Berdasarkan hasil pengolahan data diatas, penelitian ini menunjukkan bahwa
variabel Rekrutmen dan Seleksi mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap
kinerjakerja

Dimana pada tabel 4. nilai F hitung sebesar 22,335 dan taraf signifikasi
sebesar 0,000 (sig a < 0,05) hal ini sesuai dengan hipotesis yang digjukan Hasil
ini ikut menguatkan hasil penelitian dilakukan oleh Muammad Figra (2013) yang
mengatakan bahwa proses rekrutmen dan seleksi secara bersama-sama
memberikan pengaruh yang cukup kuat dan searah terhadap kinerja kerja
karyawan.

Dari hasil pengujian parsial (Uji t) menggunakan program SPSS 24 diatas
dapat dilihat pengaruh variabel Seleksi terhadap kinerja kerja karyawan sangat
rendah dibanding dengan variabel Rekrutmen. Berdasarkan hasil uji regresi antara
Rekrutmen terhadap kinerja karyawan terdapat hubungan yang Positif namun
tidak signifikan hal ini mendefinisikan bahwa ketika diadakan proses rekrutmen
maka kinerja kerja karyawan juga ikut meningkat (Hubungan Searah) artinya
bahwa dalam taraf tertentu proses rekrutmen dapat menigkatkan kinerja kerja

seorang karyawan.
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1. Pengaruh proses recruitment terhadap Kkinerja karyawan PT.
Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan

Berdasarkan hasil penelitian diatas tentang pengaruh keterlibatan kerja
terhadap kepuasan kerja pegawai diperoleh nilai thitung 4,834 yang lebih
besar dari pada nilai ttabe 1,997 atau nilai sig sebesar 0,000 < alpha 0,05
dan nilai koefisien regresi sebesar 0,534. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa H; diterima dengan kata lain proses recruitments keterlibatan kerja
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karaywan. Artinya apabila
proses recruitment semakin baik maka kinerja karyawan akan semakin
meningkat.

Hasil penelitian sesuai dengan penelitian yang dillakukan oleh Andika
(2011) yang melakukan penelitian mengenai pengaruh rekrutmen terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara |l Medan. Dimana hasil
analisis yang dilakukan menemukan bahwa perekrutan berpengaruh
signifikaan terhadap kinerja karyawan, sehingga dari hasil penelitian yang
sebagaimana telah dilakukan, ternyata sistem rekrutmen yang dilakukan
oleh PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah Medan 1 berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dari
hasil penelitian ini mendukung hipotesis yang telah diuraikan dan selain
itu mendukung dari hasil penelitian yang sebagaimana telah dilakukan

oleh peneliti sebelumnya.
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2. Pengaruh Selection terhadap Kinerja Karyawan PT. Pegadaian
(Persero) Kantor Wilayah 1 Medan
Berdasarkan hasil penelitian diatas tentang pengaruh keterlibatan kerja
terhadap kepuasan kerja pegawai diperoleh nilai thitung 3.389 yang lebih
besar dari pada nilai ttabe 1,997 atau nilai sig sebesar 0,000 < alpha 0,05
dan nilai koefisien regresi sebesar 0,534. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa H; diterima dengan kata lain selection mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Artinya apabila selection
semakin baik maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.

Kemudian dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Angga (2010)
ternyata ada pengaruh yang positif dan signifikan antara seleksi dengan
kinerja karyawan baik secara simultan maupun secara parsial.
Selanjutnya Fitri Yunita (2010) yang melakukan penelitian mengenai
sistem rekrutmen terhadap kinerja karyawan Outsourching pada PT.
Persero Alih Daya Wilayah Sombagut dimana menemukan ada
pengaruh yang positif dan signifikan antara seleksi dengan kinerja
karyawan Outsourching.

3. Pengaruh proses Recruitment dan Selection terhadap Kinerja
Karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah 1 Medan
Berdasarkan data tabel uji F diketahui terdapat nilai sig sebesar 0,000
lebih kecil dari 0,05 artinya bahwa proses recruitment dan selection
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero)
Medan. Jika dilihat dari pengaruh variabel independen dengan variabel

dependen secara simultan dengan membandingkan nilai Fhitung dengan
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Frabel terlebih dahulu menghitung derajat bebas (df) pembilang dan derajat
bebas (df) penyebut diketahui nilai df pembilang adalah k-1 sehingga
diketahui df pembilang 3-1=2, sedangkan nilai df penyebut n-k, sehingga
diketahui nilai df penyebut adalah 70-2= 68 sehingga diketahui bahwa
nilai Fabe adalah sebesar 3,13 jika dibandingkan nilai Fritung dengan Ftabel
maka hasil dihasilkan 4.834> 3,13 dan dapat disimpulkan bahwa proses
recruitment dan selection berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kanwil 1 Medan. Dengan demikian
proses recruitment dan selection perlu dipertahankan dan dikembangkan
agar pencapaian kinerja karyawan akan meningkat lebih baik dan lebih
baik lagi.

Selanjutnya dari hasil pengujian hipotesis kedua, ternyata variabel
yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan adalah proses
rekrutmen. Alasannya karena proses rekrutmen memiliki thitung yang
terbesar jika dibandingkan dengan variabel rekrutmen. Dengann demikian
hipotesis kedua yang digjukan terbukti.

Dari hasil penelitian yang sebagaimana telah dilakukan oleh Kresnani
(2010) yang hasil penelitian yang berjudul pengaruh proses rekrutmen dan
seleksi terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Kantor Pusat.
Dimana dari hasil pengujian hipotesis menemukan bahwa variabel

rekrutmen dan seleksi berpengaruh secara simultan.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan pada bab sebelumnya
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Hasil dari proses rekrutmen dan selection terhaap kinerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pegadaian (Pesero) Kantor Wilayah 1 Medan. Variabel Proses Recruitment
memiliki nilai koefisien yaitu sebesar 0,829. Hal ini berarti nilai Kinerja
Karyawan akan mengalami peningkatan sebesar koefisien pengali dari
variabel Proses Recruitment, dengan asumsi bahwa variabel independen
yang lain dianggap konstan. Variabel Seleksi memiliki nilai koefisien
regres yaitu sebesar 0,728. Hal ini berarti nilai Kinerja karyawan akan
mengalami peningkatan sebesar koefisien pengali seleksi, dengan asumsi
bahwa variabel independen yang lain dianggap konstan.

2. Berdasarkan hasil output uji-t, menunjukkan bahwa nilai sig. Untuk
pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan thiwung 1,667<tiape
1,997 maka dapat disimpulkan bahwa H, diterima, artinya berpengaruh
tapi tidak signifikan antara variable proses recruitment terhadap variabel
kinerja karyawan. Untuk pengaruh X2 terhadap Y adalah sebesar 0,000 <
0,05 dan thiung 4,834> tane 1,997, maka dapat disimpulkan bahwa Ho

ditolak dan H;  diterima yang artinya Selection berpengaruh secara

68
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat diartikan, bahwa
proses rekrutmen dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian
hipotesis dapat diterima.

. Hasil ini dari proses recruitment dan selection terhadap kinerja karyawan
menunjukkan nilai uji F sebesar 22,335 dengan nilai signifikansi 0,000,
Dari hasil regresi di atas, nilai F hitung sebesar 22,335 lebih besar dari F
tabel = 2,74 (22,335 > 2,74) dan nilai F signifikan sebesar 0,000 lebih
kecil dari tingkat o = 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian dapat diambil
kesimpulan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang artinya semua
variabel independen dalam penelitian ini  secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Wilayah 1 Medan. Hasil dari seleksi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Pesero) Kantor Wilayah 1
Medan. Hal ini ditunjukan dengan uji t menggunakan SPSS versi 24
dengan thitung 3,389. Hasil dari proses rekrutmen dan seleksi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian
(Pesero) Kantor Wilayah 1 Medan..

. Hasil ini menujukkan bahwa dengan dengan uji koefisien determinasi
secara simultan terhadap kinerja karyawan yakni dengan nilai sebesar
0,400 atau 0,40%. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain

dari penelitian ini.
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B. SARAN

Berdasarkan kesimpulan diatas bahwa adanya pengaruh proses rekrutmen
dan seleksi terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kantor
Wilayah | Medan. Oleh karena itu saran yang akan penulis ajukan dalam
penulisan ini adalah sebagai berikut :

1. Dalam meningkatkan kinerja karyawan, hendaknya perusahaan terlebih
dahulu memperhatikan proses rekrutmen dan seleksi yang diberikan
kepada calon karyawan, sehingga dapat berdampak positif bagi kinerja
karyawan.

2. PT. Pegadaian (Persero) Kantor Wilayah | Medan harus bisa menerapkan
karyawan yang sesuai dengan kompetensi dimana setiap karyawan yang
dimiliki dapat menyelesaikan atau dapat menangani pekerjaan.

3. Lebih khususnya untuk perusahaan sekiranya hasil penelitian dapat
dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan nilai positif, dimana proses rekrutmen
dan seleksi harus tetap dilakasanakan dengan baik agar menciptakan
kinerja karyawan yang lebih baik pula

4. Untuk peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel bebas selain
proses rekrutmen dan seleksi yang mungkin berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.
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