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Rekrutmen merupakan proses dalam mencari orang-orang yang dinilai tepat untuk
suatu pekerjaan. Karena setiap pekerjaan dalam bidang bisnis memerlukan
kemampuan dan kualitas staff yang baik sebagai nilai tambah bagi perusahaan.

(Naheed & Amir, 2018)



Oleh karena itu, pendapat beberapa para ahli dapat disimpulkan bahwa rekrutmen
adalah suatu proses mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan,

keahlian, dan pengetahuan sebagai nilai tambah bagi perusahaan.

1. Proses Rekrutmen
proses rekrutmen dimulai dari pencarian para pelamar dan diakhiri dengan

masuknyz iici aii Uai i Claii ibipiosesiekiutienadalah seskumpulan

dalam proses

asil, deskripsi

on pelamar.

pasar tenaga

pada pelamar.
2. Indikator-Indikator Rekrutmen
Indikator-indikator dari variabel proses rekrutmen (dewanti, 2018) sebagai
berikut :
1. Dasar Sumber Penarikan Karyawan
Dasar sumber penarikan karyawan ini berpedoman kepada Job Description,
spesifikasi pekerjaan dan kebijakan Direksi yang ditetapkan perusahaan.

2. Sumber-Sumber Karyawan
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Setelah diketahui spesifikasi jabatan atau pekerjaan karyawan yang
diperlukan, maka harus ditentukan sumber-sumber penarikan calon
karyawan. Untuk mendapatkan pelamar sebanyak-banyaknya, perekrutan
(recruitment) harus dilakukan dengan mempergunakan semua jalan yang

bersifat positif. Sumber tenaga kerja (karyawan) dapat berasal dari dalam

(internal) dan dari luar (external) lembaga/organisasi.

ar kondite dan

Dl [BLIa0

UNIVERSITAS o

ingga banyak

A

karyawan yang harus diberhentikan.

Sumber-sumber internal tersebut melalui (Tinggi et al., 2018)

1. Penawaran terbuka untuk suatu jabatan (Job Posting Programs).
Rekrutmen terbuka ini mmerupakan sistem mencari pekerja yang
berkemampuan tinggi untuk mengisi jabatan yang kosong dengan
memberikan kesempatan pada semua karyawan yang berminat.

2. Perbantuan Pekerja (Departing Employes).
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Rekrutmen ini dapat dilakukan melalui perbantuan pekerja untuk suatu
jabatan dari unit kerja lain. Kemudian setelah selang beberapa waktu
lamanya, apabila pekerja yang diperbantukan tersebut merupakan calon yang
tepat, maka dapat dangkat untuk mengisi jabatan kosong tersebut. Penarikan

calon tenaga kerja dari sumber internal ini tidak sepenuhnya menguntungkan

pihak perusahaan/organisasi.

utan eksternal

Aryawan sesuali

k mencarikan
tolong akan

mereka tidak

mendapatkan imbalan dalam bentuk materi. Lebih-lebih dalam kondisi
sulitnya lapangan kerja seperti saat ini, karyawan lama akan gembira untuk
menyodorkan informasi calon karyawan seperti saudara/teman/tetangga dan
sebagainya.

. Lamaran terdahulu yang telah masuk

Perekrutan juga dapat diambil dari lamaran terdahulu yang telah masuk.

Melalui pembukaan arsip atau file lamaran yang belum diterima, diharapkan
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akan didapat calon karyawan yang memiliki persyaratan sebagaimana yang
diharapkan.

4. Agen tenaga kerja
Cara ini boleh dibilang relative sangat baru dan belum popular di Indonesia.

Agen tenaga kerja adalah perusahaan swasta yang kegiatan utamanya adalah

mencari dan menyalurkan tenaga kerja.

can lain dapat
disini adalah
ah biaya yang
sebut bekerja.

er. Sedangkan

Sl Aes iator penyedia
UNIVERSITAS = Bt

7. Outsourcing
Terkadang perusahaan juga perlu melakukan efisiensi, beberapa pekerjaan yang
dapat dilakukan tanpa harus mengangkat tenaga kerja tetap dapat menggunakan

tenaga kerja kontrak (outsourcing).
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2.2.1Pengertian Kompensasi Kerja
Kompensasi adalah semua penghasilan berupa uang, barang, baik langsung
maupun tidak langsung yang diterima oleh seorang karyawan atas pemberian jasanya

kepada perusahaan. (Hasibuan, 2019)

Kompensasi adalah total seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai

ang dari pemberian

a utama dalam

ara maksimal

jan tunjangan-

kepegawaian.

oulkan bahwa
janisasi harus

n berdasarkan

kontribusi yang diberikan kepada organisasi dan jasa yang diberikan.

1. Faktor Kompensasi Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi kebijakan kompensasi adalah sebagai berikut
(Hasibuan 2019) :

1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja
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Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak dari pada lowongan pekerjaan
(permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja lebih
sedikit dari pada lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif semakin besar.
Kemampuan dan Kesediaan

Perusahaan Apabila kemampuan dan kesediaan untuk membayar semakin baik,
maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika

) maka tingkat

pensasi akan

UNIVERSITAS [

Pemerintah menetapkan besarnya batas upah/balas jasa minimum. Peraturan

pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha tidak sewenang-wenang
menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban
melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-wenang.

Biaya Hidup
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Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/upah semakin
besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah itu rendah maka tingkat
kompensasi/upah relatif kecil.
7. Posisi Jabatan Karyawan
Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima gaji/kompensasi
lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatan yang lebih rendah
ena seseorang

5 mendapatkan

ikut (Fasha &

pegawai yang

2. fTiktsistet gsung kepada

UNIVERSITAS

asi atau pujian

atas pekerjaan yang telah dihasilkan pegawai.

4. lkatan kerjasama akan terjalin antara pegawai dengan atasan atas pengadaan

kompensasi yang sesuai.

2.3.1Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja didefinisikan sebagai apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai.
Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi

kontribusi kepada organisasi.
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Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi
organisasi yang tertuang dalam perencanaan strategis suatu organisasi. Ainanur &

Tirtayasa (2018)

Kinerja adalah tingkat efektivitas dan efisiensi yang ditunjukan oleh

organisasi  atau

telah dicapai

dalam suatu

ja merupakan
vang diberikan
an kerja yang
laian terhadap

utama untuk

1. Faktor-faktor Kinerja Karyawan

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut (Syahputra, S, H.
2018) :
1. Dukungan Organisasi
Pada kinerja perusahaan dipengaruhi dengan dukungan perusahaan, dukungan ini

dapat dibentuk dan dikelompokkan dalam beberapa bentuk seperti:
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a) Struktur Organisasi

Struktur digunakan untuk menyusun tugas pekerjaan sesuai pada bidangnya.
b) Teknologi dan Sarana Organisasi

Kinerja pada perusahaan dipengaruhi teknologi dan fasilitas penyediaan

sarana, perusahaan akan selalu memperbarui teknologi yang dimiliki,

sehingga teknologi harus diperhatikan dengan memiliki SDM yang

2. F

men

b) Pengorganisasian

e Melakukan penyusunan terhadap struktur organisasi.

e Melakukan penyediaan teknologi dan sarana.

e Menciptakan kondisi lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan.
c) Penyedia SDM berkualitas

e Melakukan sistem rekrutmen dengan kriteria yang objektif.

¢ Melakukan pengembangan dan pelatihan.
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d) Pengawasan

e Melakukan penyusunan evaluasi kerja.
e Melakukan evaluasi kerja.

e Menindak lanjuti.

3. Dukungan Pekerja

Du 1sasl i eiikan kemudahan

dalam Kinerja secara

optima
2. Indi
berikut
1.
lah hasil kerja
yan(
2.
UNIVERSITAS e
hasil angka lainnya.

3. Efesiensi dalam melaksanakan tugas
Berbagai sumber daya secara bijaksana dan dengan cara yang hemat biaya.
4. Disiplin kerja
Taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku .
5. Inisiatif
Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar tanpa harus

diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya dikerjakan terhadap sesuatu
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yang ada di sekitar, berusaha untuk terus bergerak untuk melakukan beberapa hal
walau keadaan terasa semakin sulit.
6. Ketelitian

Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu udah mencapai tujuan
apa belum.

7. Kepemimpinan

Ja pengikutnya

g melibatkan

Pene yang akan
han Pengaruh
Rekrutre penelitian
terdahulu sangat penting bagi penelitian ini, selain sebagai landasan untuk referensi
penelitian, dan dapat digunakan sebagai dokumen untuk membandingkan hasil

penelitian, diantaranya sebagai berikut:



20

No | Judul Variabel Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian
Penelitian

1 | Pengaruh Rekrutmen (X1), | variabel perbedaan nya | Hasil penelitian ini menunjukkan
Rekrutmen, Seleksi | Seleksi (X2), rekrutmen saya tidak bahwa terdapat pengaruh yang
Dan Penempatan Penempatan (X3) | sebagai menggunakan | signifikan secara parsial antara
Kerja Terhadap dan Kinerja variable variabel variabel Rekrutmen terhadap
Kinerja Karyawan | Karyawan () bebas dan seleksi (X2), Kinerja Karyawan. Dengan
Pt Bni Syariah kinerja dan signifikansi yaitu 0,004 < 0,05
Kantor Cabang karyawan Penempatan dan dibuktikan dengan uji
Bumi Serpong sebagai Kinerja (X3) statistik t dimana t hitung >t
Damai variabel dan tempat tabel yaitu 3,060 > 2,008

terikat penelitian sehingga dapat
yang berbeda | disimpulkan bahwa Ha dalam

UNIVERSITAS

penelitian ini diterima dan
menolak Ho.

i penelitian ini

kan bahwa terdapat
yang

secara parsial antara
seleksi terhadap Kinerja
. Dengan signifikansi
)2 < 0,05 dan

dengan

k't dimana t hitung > t
3,208 > 2,008

dapat

an bahwa Ha dalam
ini diterima dan

0.

nelitian ini

kan bahwa tidak
yengaruh

ifikan antara

gnifikansi yaitu 0,392
dibuktikan dengna uji
dimana t hitung > t
0,097 < 2,008

a dapat disimpulkan
bahwa Ha dalam penelitian ini
ditolak dan menerima Ho.
Dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa variabel
Rekrutmen,

Seleksi, dan Penempatan Kerja
secara simultan berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hal
ini ditunjukkan dengan nilai
signifikansi yang lebih kecil dari
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taraf signifikansi (0,000 < 0,05)
dan F hitung > F tabel (10,516
>2,790). Maka, Ha diterima dan
menolak Ho. Berarti model
regresi dapat

digunakan untuk memprediksi
Kinerja Karyawan atau dapat
disimpulkan bahwa Rekrutmen,
Seleksi, dan Penempatan Kerja
secara simultan

berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan.

Pengaruh Proses arkan hasil penelitian ini

Rekrutmen, kan bahwa dari
Penempatan pertama

Karyawan Dan kan bahwa adanya
Pemberian positif dan signifikan
Kompensasi iabel proses rekrutmen

terhadap Kinerj
Karyawan Bni

Syariah Kantor
Cabang Banda

Aceh

inerja karyawan pada
iah KC Banda Aceh.
ut dapat dibuktikan

tabel (2,300 > 2,024)
at signifikan sebesar
'05. Oleh karena itu,
yang ditimbulkan

\, n maka semakin

A \ yang
’ ) s untuk
N Kinerja sesuai

BNI Syariah KC
da”Aceh. Berdasarkan
hasil pengujian hipotesis
kedua menunjukkan
bahwa penempatan
karyawan bernilai negatif
dan tidak
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan
BNI Syariah KC
Banda Aceh. Hal tersebut
dapat dibuktikan dengan
thitung < ttabel
(-5,15 < 2,024) dan
diperoleh nilai koefisien
penempatan karyawan
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terhadap kinerja karyawan
sebesar -0,087 dengan
tingkat

signifikansi 0,609 > 0,05.
Pengaruh yang ditimbulkan
bersifat

negatif, artinya penempatan
karyawan tidak menjadi
penyebab

terhadap peningkatan
kinerja. BNI Syariah KC
Banda Aceh dalam

apatkan karyawan

a melihat dari

antara variabel

terhadap kinerja
BNI Syariah KC

tersebut dapat
dengan thitung >

. \ 506 >
’ ’ n tingkat
si sebesar 0,013 <

karena

engaruh yang
ditimbulkan bersifat positif,
artinya semakin

tinggi kompensasi yang
diberikan terhadap
karyawan maka

semakin besar pula tingkat
kualitas Kinerja karyawan
yang akan

didapatkan oleh karyawan
yang nantinya akan
berdampak positif

juga terhadap BNI Syariah
KC Banda Aceh.
Berdasarkan uji F
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(simultan), F hitung > F
tabel (9,051 >

2,85) dengan tingkat
signifikan 0,000 <0,05,
maka dapat

disimpulkan bahwa proses
rekrutmen (X1),
penempatan karyawan
(X2), dan pemberian
kompensasi (X3),
berpengaruh secara
simultan

8 sama-sama terhadap

‘

» si '(R Square)

>

. rutmen,

an karyawan, dan
. kompensasi

uh

1,7 % sehingga
u pitu 58,3%

N _~ ang lainnya
PENGARUH ‘\\WD Rb an hasil penelitian ini
SISTEM \\' M // kan bahwa olah data
REKRUTMEN ““\—/—- erdasarkan hasil
KOMPENSAS linear berganda

DAN MOTIVA N\ nilai t-statistik variabel
TERHADAP ’ ) sebesar -0.468 < t-
KINERJA ‘ Q Sig. 0.641 > [15%,

KARYAWAN diterima dan ditolak
PADA PT BINA crarti rekrutmen tidak
ASIA karyawan berpengaruh signifikan terhadap
TANGERANG sebagai Kinerja karyawan Bank Sumsel
variable Babel.Variabel Pelatihan
terikat mempunyai nilai t-statistik

sebesar 2.067 > t-tabel atau Sig.
0.042 < [15%, maka Hq ditolak
dan diterima yang berarti
pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Bank
Sumsel Babel. Kompensasi
mempunyai nilai t-statistik
sebesar 2.329 > t-tabel atau Sig.
0.023 < [15%, maka Ho ditolak
dan Ha diterima yang berarti
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kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan Bank Sumsel Babel.
Budaya organisasi mempunyai
nilai t-statistik sebesar2.559 > t-
tabel atau Sig. 0.013 < [15%,
maka Ho ditolak dan diterima
yang berarti Budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan Bank Sumsel
Babel. Pengujian koefisien
determinasi untuk mengukur
jauh variabel

en dapat mempengaruhi
dependen. Berdasarkan
data regresi linear
didapatkan hasil dari
mary nilai Adjusted
sebesar 0.754 yang
ariabel rekrutmen (X1),
(X2), kompensasi (X3)
va organisasi (X4)
empengaruhi kinerja
(YY) sebesar 75,4%
24,6% dipengaruhi
bel diluar yang tidak
dalam penelitian
sarkan hasil penelitian
kan bahwa variabel
(X1), pelatihan (X2)
1si (X3) dan Budaya

I (X4) secara
5ama-sama

uh signifikan terhadap
aryawan (Y) Bank
Babel Cabang

bang. Setiap perusahaan
mempunyai tujuan dan akan
berupaya mencapai tujuan
tersebut. Peranan sumber daya
manusia yang ada pada
perusahaan mempunyai peranan
yang penting untuk mencapai
tujuan perusahaan.

PENGARUH
REKRUTMEN,
PELATIHAN,
DAN
KOMPENSASI
TERHADAP
KINERJA

REKRUTMEN
(X1),
PELATIHAN
(X2),
KOMPENSASI
(X3), KINERJA

Variabel
Rekrutmen
dan
Kompensasi
sebagai
variable
bebas dan

Perbedaannya
saya tidak
menggunakan
variable
Pelatihan (X2)
dan tempat
pnelitiannya

Berdasarkan hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa ada
pengaruh yang signifikan secara
bersama-sama antara variabel X
(rekrutmen, pelatihan dan
kompensasi) terhadap variable Y
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KARYAWAN KARYAWAN variable (Kinerja karyawan). Artinya,
BADAN Y) kinerja proses
KEPEGAWAIAN karyawan rekrutmen, pemberian pelatihan
DAERAH KOTA sebagai dan pemberian kompensasi yang
KEDIRI variable dikelola secara

terikat baik di dalam organisasi,

Pengaruh modal terhadap kinerja

UMKM, Sebagai Berikut :

1. Pengaruh rekruitmen
terhadap kinerja UMKM
Berdasarkan hasil penelitian
dan pengujian menggunakan

alisis uji t (parsial)

njukkan nilai

ikansi rekrutmen 0,009

b dan t hitung 2,803 >

yang artinya HO

k dan H1 diterima,

a rekrutmen

ngaruh signifikan

jap Kinerja karyawan.

gga dapat dijelaskan

roses rekrutmen

kan dengan baik maka

a karyawan Badan

pawaian Daerah Kota

I akansemakin

gkat. Dalam penelitian

embuktikan bahwa

men berpengaruh

f dan signifikan

jap Kinerja karyawan

A \
U N I \, E RS’ I TAS) aruh Pelatihan Terhadap
ja Karyawan

asarkan hasil penelitian
ar pengujian menggunakan
analisis uji t (parsial)
menunjukkan nilai
signifikansi 0,004 < 0,05
dan t hitung 3,183 > 2,042
yang artinya HO ditolak dan
H1 diterima, bahwa
pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Sehingga dapat
dijelaskan jika pemberian
pelatihan dilakukan dengan
baik maka kinerja karyawan
Badan Kepegawaian Daerah
Kota Kediri akan semakin
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meningkat. Dalam penelitian
ini membuktikan bahwa
pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (H2).

3. Pengaruh Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil penelitian
dan pengujian menggunakan
analisis uji t (parsial)
menunjukkan nilai
signifikansi 0,039 < 0,05

it hitung 2,177 > 2,042

artinya HO ditolak dan

terima, bahwa

ensasi berpengaruh

ikan terhadap kinerja

wan. Sehingga dapat
skan jika pemberian
ensasi dilakukan

N baik maka kinerja

wan Badan

pawaian Daerah Kota

I akan semakin

gkat. Dalam penelitian

embuktikan bahwa

ensasi berpengaruh

f dan signifikan

jap Kinerja karyawan

aruh Rekrutmen,
han, Kompensasi

A A dap Kinerja Karyawan
’ ’ 1sarkan hasil penelitian
hengujian menggunakan

is Uji F (simultan)
“nunjukkan nilai sig =
0,002 < 0,05 dan F hitung
6,445 > 2,92 yang artinya HO
ditolak dan hipotesis
alternatif diterima, bahwa
rekrutmen, pelatihan dan
kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja
karyawan, sehingga dapat
dijelaskan jika proses
rekrutmen, pelatihan, dan
pemberian kompensasi di
Badan Kepegawaian Daerah
Kota Kediri dilakukan
dengan baik sehingga kinerja
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karyawan akan dicapai
sesuai dengan harapan, dan
hal tersebut membuktikan
bahwa rekrutmen, pelatihan
dan kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan
Badan Kepegawaian Daerah
Kota Kediri dan terbukti
dengan hipotesis (H4), yang
menyatakan rekrutmen,
pelatihan dan  kompensasi
bengaruh positif dan
fikan terhadap kinerja
wan.

PENGARUH an hasil penelitian ini
REKRUTMEN kan bahwa telah
SELEKSI DA besarnya koefisien
PENEMPATA eluruh butir pertanyaan
KARYAWAN signifikan pearson
TERHADAP n lebih besar dari r
KINERJA ana r tabel sebesar
KARYAWAN itung > r tabel). Maka
PADA 1pat disimpulkan bahwa
PT.BRAWIJA I pertanyaan dapat
GROUP sebagai instrument
INDONESIA. selanjutnya.

uruh variabel dalam
ini dapat dikatakan
arene koefisien
\, alpha lebih besar dari
a dari itu dapat

A \ an bahwa butir-butir
’ ) n dapat digunakan
strument untuk

selanjutnya.

2 lidak ada variabel
independen yang memiliki nilai
tolerance kurang dari
0,10 yang berarti tidak ada
koralasi antara variabel
independen yang nilainya lebih
dari 95%. Sedangkan, jika
dilihat dari nilai VIF pada
variabel X1,X2,dan X3
ketiganya menunjukkan nilai
angka kurang dari 10. Nilai VIF
yang lebih kecil dari 10
menunjukan bahwa tidak ada
masalah multikolinearitas dalam
penelitian ini sehingga uji
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multikolinearitas terpenuhi.

Uji Hipotesis

Hasil statistk uji t untuk variabel
rekrutmen diperoleh nilai t
hitung sebesar 3,043 dengan
jumlah data

sebanyak 37, dimana t tabel pada
0=5% dengan derajat kebebasan
(df) = n-k-1= 33 maka diperoleh
t tabel= 2,035.

Hasil menunjukan bahwa t
hitung > t tabel (3,043> 2,032),
i signifikan lebih kecil
(0,004< 0,05)

diterima artinya
engaruh parsial
terhadap kinerja
pada PT.Brawijaya
lonesia secara

isti uji t untuk variabel
peroleh nilai t hitung
399 dengan jumlah

37, dimana t tabel pada
gan derajat kebebasan
-1= 33 maka diperoleh
035.

unjukan bahwa t

tabel (3,399 > 2,035),
signifikan lebih kecil
(0,002 <

A \ a H2 diterima artinya
’ ’ yengaruh parsial seleksi
inerja karyawan pada

jaya

p Indonesia secara
signifikan.
Hasil statistk uji t untuk variabel
penempatan diperoleh nilai t
hitung sebesar 1,407 dengan
jumlah data
sebanyak 37, dimana t tabel pada
0=5% dengan derajat kebebasan
(df) = n-k-1= 34 maka diperoleh
t tabel=2,035.
Hasil menunjukan bahwa t
hitung < t tabel (1,407 < 2,035),
dan nilai signifikan lebih besar
dari 0,005 (0,168 >
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0,005) maka H3 ditolak artinya
tidak terdapat pengaruh secara
parsial penempatan terhadap
kinerja karyawan

pada PT.Brawijaya Group
Indonesia secara signifikan.

Uji F

Dari tabel di atas dapat
disimpulkan nilai signifikansi
untuk pengaruh Rekrutmen (X1),
Seleksi (X2), dan

Kinerja (X3) terhadap Kinerja
alah sebesar 0,004 < 0,05.
put membuktikan

| diterima

mua variabel rekrutmen
eksi (X2), dan

ariabel Kinerja (Y).

Pengaruh
Rekrutmen
Pegawai Dan

Penempatan Ke

Terhadap Kine
Pegawai Pada
Dinas Pekerjaa
Umum dan

Penataan Ruang

Kota Banda Ac

an hasil dari

an data didapat hasil
ear berganda bahwa
dan penempatan
iliki pengaruh yang
n signifikan terhadap
gawai pada Dinas
Umum dan Penataan
bta Banda Aceh.
asilnya diperoleh nilai
sebesar 1,289 dengan
ekrutmen dan

an kerja dianggap

aka kinerja pengawai
1S Pekerjaan Umum
ataan Ruang Kota Banda
ebesar 1,289 satuan.
Rekrutmen pengawai
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja
pegawai pada Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang Kota
Banda Aceh, dengan hasil
koefisien regresi sebesar 0,523,
artinya apabila terjadi kenaikan
rekrutmen pengawaise besar 1
satuan, maka akan
meningkatkan kineja pengawai
sebesar 52,3%. Hal ini terjadi
apabila semakin ketat dalam
proses rekrutmen pengawai
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maka pengawai yang
didapatkan semakin kompetitif
sehingga kinerja yang
dihasilkan juga semakin bagus.
Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang
dilakukan oleh Yuniarti (2018)
dan Mansur(2017) membuktikan
bahwa rekrutmen pengawai
berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja pengawai.
Penempatan kerja berpengaruh
dan signifikan terhadap
gawaipada Dinas
Umum dan Penataan
bta Banda Aceh, dengan
isien regresi sebesar
enunjukkan bahwa
erjadi kenaikan

an kerja sebesar 1
aka akan

tkan Kinerja pengawai
83%. Hal ini terjadi
enempatan kerja yang
sesuai dengan

ang dimiliki pengawai
tingkat pendidikan,
pengalaman Kkerja
yang dimiliki

. maka hal tersebut
ningkatkan kinerja
Jawai yang

A \ tan. Hasil ini sejalan
’ ’ enelitian yang
oleh Yuniarti (2018),

2017) dan siska
menyatakan penempatan
kerja berpengaruh tehadap
Kinerja pengawai. Nilai
koefisien korelasi dalam
penelitian nilai sebesar 0,825.
Artinya faktor rekrutmen
pegawai(X1) dan penempatan
kerja (X2) mempunyai
hubungan yang berpegaruh
atau erat terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang
Kota Banda. Koefisien
determinasi yang diperoleh
dengan nilai sebesar 0,698
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artinya bahwa sebesar 69,8%
perubahan-perubahan dalam
variabel terikat (kinerja
pegawai pada Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang Kota
Banda Aceh) dapat dijelaskan
oleh perubahan-perubahan
rekrutmen pegawai (X1) dan
penempatan kerja (X2).
Sedangkan selebihnya sebesar
30,2% dijelaskan oleh faktor-
faktor lain seperti kompensasi,
ensi, pengalaman kerja
ktivitas kerja.

hipotesis secara
peroleh hasil untuk
ekrutmen pegawai

lai t hitung (5,648)

ar dari ttable (1,991),
butusannya adalah

0 1dan menerima

ya rekrutmen pegawai
uh terhadap Kinerja
pada Dinas Pekerjaan
an Penataan Ruang

da Aceh. Selanjunya
iabel penempatan

an nilai t hitung (2,727)
i dari nilai t

)1), maka keputusannya
enolak HO2 dan

Ha2. Artinya

an kerja berpengaruh
hadap kinerja pegawai

A ceh Hasil perhitungan
memberikan nilai Fhitung
sebesar 16,176 dengan
signifikansi 0,000, sedangkan
Ftabel sebesar 3,117 pada
selang kepercayaan 95% atau
a=0,05. Membandingkan Fhitung
dengan Ftabel, Fhitung (16,176)
lebih besar dari Ftabel (3,117).
Keputusannya adalah

Karya llmiah Mahasiswa
Fakultas Ekonomi E —ISSN :
2986-0296255 menerima Ha3
dan menolak Ho3, artinya
rekrutmen pegawai dan
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penempatan kerja secara
simultan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang Kota Banda Aceh.

Berdasarkan tabel 2.1 penelitian terdahulu menjelaskan bahwa terdapat

persamaan maupun perbedaan pada variable bebas yang digunakan serta objek

yang telah d

Kerd iki Rrupaka 5 dals ahk salahan pada

peneliti o1 o it ) akan diteliti.

Pada e (A erja karyawan

- UNIVERSITAS &

23.1

Rekrutmen adalah serangkaian aktivitas yang digunakan oleh sebuah
organisasi untuk menarik para pelamar kerja yang memiliki kemampuan dan sikap yang
dibutuhkan untuk membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. (Marwansyah

dalam Rosento, 2018)

Proses ini dilakukan dengan mendorong atau merangsang calon pelamar yang

mempunyai potensi untuk mengajukan lamaran dan berakhir dengan didapatkannya
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sejumlah calon. Tujuan perusahaan mencari karyawan yang bermutu adalah sebagai
sumber daya yang dimiliki perusahaan untuk nantinya mampu memberikan perubahan
bagi perusahaan, karena karyawan yang memiliki kinerja yang baik juga akan
menambah mutu suatu perusahaan. Tujuan dari rekrutmen adalah mendapatkan calon
karyawan yang memungkinkan pihak manajemen (recuriter) untuk memilih atau
menyeleksi calon sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan oleh organisasi atau
perusa semakin baik
karena

anpa didukung

oleh te aan tidak akan

menonj

(Anak Agung

Dwi, 2(

2.3.2

i  UNIVERSITAS |

erjaan, uraian
pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, posisi jabatan, konsistensi eksternai. Serta berpedoman
kepada keadilan dan Undang-undang perburuhan. Dengan kebijakan itu, diharapkan

akan terbina kerjasama yang serasi dan memberikan kapuasan kepada semua pihak.

Menurut Hasibuan kebijakan kompensasi baik besarnya, susunan, maupun waktu
pembayarannya dapat mendorong gairah kerja dan keinginan karyawan untuk
merncapai prestasi kerja yang optimal sehingga membantu terwujudnya sasaran

perusahaan.
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H2 : Diduga kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Beta

Teknologi Indonesia. (Garaika, 2020)

Berdasarkan kerangka pikir yang telah dijelaskan diatas kemudian disajikan

dalam gambar berikut ini:

(Rekrutmen X1
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2.4. Hipotesis
Hipotesis adalah prediksi terhadap kemungkinan dari hasil penelitian yang akan diuji
kebenarannya terhadap permasalahan pada rumusan masalah. Jika data sudah
mendukung pernyataan maka hipotesis dapat diterima. (Marpaung, N. N. 2021)
Hipotesis dirumuskan atas dasar kerangka berpikir, jawaban sementara atas

pernyataan dikemukakan pada perumusan permasalahan.

UNIVERSITAS
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