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Abstract: This study focuses on the analysis of Human Resource Planning, Recruitment and Job Analysis
Affecting Employee Performance of PD. Gunasalma Kawali, Ciamis Regency. The formulation of the problem
in this study is to analyze the effect of Recruitment and Job Analysis on employee performance of PD.
Gunasalma Kawali, Ciamis Regency. The purpose of this study is to determine the Human Resource planning of
PD. Gunasalma Kawali, Ciamis Regency employees, to find out the Recruitment of PD. Gunasalma Kawali,
Ciamis Regency employees, to find out the Job Analysis of PD. Gunasalma Kawali, Ciamis Regency employees
and to find out the effect of Human Resource planning, Recruitment and Job Analysis on Employee Performance
of PD. Gunasalma Kawali, Ciamis Regency. Respondents in this study were 50 employees of PD. Gunasalma
Kawali, Ciamis Regency. The research method used is to use a quantitative research method. Then the data was
analyzed using Multiple Regression Analysis, Simultaneous Test, Partial Test and Determination Coefficient.
The results of this study indicate: That the three variables affect employee performance. For the Human
Resource Planning variable, the bl value in the model is 0.893. For the Recruitment variable, the b2 value in
the model is 0.742. For the Job Analysis variable, the b3 value in the model is 0.697. So the influence of HR
Planning, Recruitment and Job Analysis on Employee Performance in the model is 75.6%, and 24.4% is
influenced by other factors or causes.
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Abstrak: Penelitian ini difokuskan pada analisis Perencanaan Sumber Daya Manusia, Recruitment dan Job
Analysis Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan PD. Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis. Perumusan
masalah dalam penelitian ini adalah menganalisis pengaruh Recruitment dan Job Analysis terhadap kinerja
karyawan PD. Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
perencanaan Sumber Daya Manusia Karyawan PD. Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis, mengetahui
Recruitment karyawan PD. Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis, mengetahui Job Analysis karyawan PD.
Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis dan mengetahui pengaruh perencanaan Sumber Daya Manusia,
Recruitment dan Job Analysis terhadap Kinerja Karyawan PD. Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis.
Responden dalam penelitian ini adalah 50 karyawan PD. Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis. Metode
penelitian yang digunakan adalah dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif. Kemudian data tersebut
dianalisis menggunakan Analisis Regresi Berganda,Uji Simultan, Uji Parsial dan Koefisien Determinasi. Hasil
dari penelitian ini menunjukan: Bahwa ketiga variable berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Untuk variabel
Perencanaan Sumber Daya Manusia diperoleh nilai b, pada model sebesar 0,893. Untuk variabel Recruitment
nilai b, pada model sebesar 0,742. Untuk variabel Job Analysis diperoleh nilai b; pada model sebesar 0,697.
Maka pengaruh dari Perencanaan SDM, Recruiment dan Job Analysis terhadap Kinerja Karyawan pada model
adalah senilai 75,6%, dan 24,4% dipengaruhi oleh faktor atau sebab lain.

Kata kunci : perencanaan sdm, recruitment, job analysis, kinerja karyawan.

1. PENDAHULUAN
Persaingan antar perusahaan di era globalisasi semakin tajam, sehingga sumber daya
manusia (SDM) dituntut untuk terus-menerus mampu mengembangkan diri secara
proaktif. SDM harus menjadi manusia-manusia pembelajar, yaitu pribadi-pribadi yang
mau belajar dan bekerja keras dengan penuh semangat, sehingga potensi insaninya

berkembang maksimal.
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Pada dasarnya, SDM adalah suatu sumber daya yang sangat dibutuhkan oleh suatu
organisasi. Sebab, sumber daya manusia adalah sumber daya yang berperan aktif terhadap
jalannya suatu organisasi dan proses pengambilan keputusan.oleh karena itu, SDM di
perusahaan perlu dikelola secara professional agar terwujud keseimbangan antara
kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan organisasi perusahaan.
Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama perusahaan agar dapat berkembang secara
produktif dan wajar.

Setiap organisasi tentunya mempunyai berbagai tujuan yang hendak dicapai. Tujuan
tersebut di raih dengan mendayagunakan sumber-sumber daya yang ada. Kendati berbagai
sumber daya yang ada penting bagi organisasi, satu-satunya faktor yang menunjukkan
keunggulan kompetitif potensial adalah sumber daya manusia dan bagaimana sumber daya
itu dikelola.

Kinerja pegawai merupakan salah satu dimensi yang dapat digunakan untuk
mengukur, mengevaluasi kekuatan pegawai dalam bertahan serta melaksanakan tugas dan
kewajibannya terhadap organisasi dimana ia bernaung. Para pegawai dituntut untuk dapat
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik, yaitu dengan
mengoptimalkan waktu bekerja, disiplin, dan jujur agar dapat mencapai hasil kerja dengan
kualitas dan kuantitas yang tinggi.

Pegawai yang melaksanakan kinerjanya secara efektif dan efisien hasilnya dapat
mempengaruhi peningkatan prestasi kerja organisasi sehingga tujuan organisasi yang telah
ditetapkan akan tercapai. Menurut Bambang (2010 : 7) mengemukakan bahwa kinerja
adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.

Untuk menciptakan kualitas kerja atau kinerja pegawai yang sesuai dengan target
maka perlu membuat perencanaan sumber daya manusia. Dengan tujuan agar setiap
pekerjaan terlaksana sesuai dengan perncanaan tersebut, termasuk tercapainya penggunaan
anggaran sebagaimana yang digariskan oleh pihak bagian anggaran. Menurut Nawawi
(2005: 33) “Perencanaan SDM yang baik adalah yang memiliki konsep dan dapat
dijadikan pijakan dalam pembuatan pengambilan keputusan. Perencanaan SDM harus
mampu memberikan pedoman mengenai persayaratan dalam pengadaan dan
pengembangan SDM yang seharusnya dikerjakan di lingkungan sebuah organisasi atau
perusahaan”.

Selain itu, job analysis atau analisis jabatan juga sangat penting dalam organisasi
untuk menempatkan orang pada suatu jabatan/pekerjaan tertentu. Namun kenyataannya

ada organisasi tidak merasa perlu untuk menbuat uraian jabatan dan spesifikasi jabatan
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karena beranggapan bahwa semua karyawan pasti tahu apa yang akan dikerjakan. Hal ini
membuat kegundahan yang sangat mendalam pada karyawan karena merasa pekerjaan
yang dijalaninya tidak sesuai dengan apa yang dibayangkan, selain itu karyawan terkadang
merasa tidak menemukan kecocokan antara pekerjaan dengan kepribadiannya sehingga
evaluasi kariernya juga menunjukkan hasil yang tidak maksimal. Dengan demikian
“...analisis pekerjaan dapat diartikan sebagai suatu aktivitas untuk mengkaji, mempelajari,
mengumpulkan, mencatat, dan menganalisis ruang lingkup suatu pekerjaan secara
sistematis dan sistemik”. (Sastrohadiwiryo, 2002:127).

Dengan adanya perencanaan sumber daya manusia dan juga analisis jabatan yang
baik maka akan terjalin rekruitmen karyawan yang baik pula. Dimana rekrutmen ini
merupakan salah satu tugas dan tanggung jawab manajer sumber daya manusia untuk
dapat menemukan karyawan yang benar-benar cocok untuk diperjakan dan ditepatkan di
posisi yang sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. Menurut Irham Fahmi (2017: 28),
“Recruitment adalah penarikan tenaga kerja yang merupakan proses pencarian calon
karyawan yang memenubhi syarat dalam jumlah da jenis yang dibutuhkan”.

Namun demikian, berdasarkan hasil observasi awal yang penulis lakukan pada PD.
Guna Salma Kawali diketahui masih terdapat permasalahan-permasalahan mengenai
kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari masih terdapat keterlambatan dalam
penyelesaian pekerjaan sehingga pekerjaan tidak selesai dalam waktu yang telah
ditentukan.

Selain itu, masih adanya pegawai yang mengalami kesalahan-kesalahan dalam
bekerja, misalnya kesalahan dalam memajang produk fashion yang telah ditentukan oleh
pihak perusahaan serta perbedaan selisih harga diskon antara karyawan bagian pajangan
produk dengan bagian kasir. Serta tingkat tanggungjawab pegawai masih rendah sehingga
masih ada pegawai yang melaporkan hasil penjualan tidak tepat waktu sesuai dengan yang
telah ditetapkan. Hal ini semua karena dilatarbelakangi oleh masih rendahnya tingkat
pendidikan dan pelatihan karyawan yang diberikan kepada karyawan PD. Gunasalma
Kawali Kabupaten Ciamis tersebut. Selain itu disebabkan karena belum optimalnya
pengawasan (controling) dari perusahaannya, sehingga berpengaruh terhadap penurunan
kinerja karyawannya tersebut.

Maksud penelitian ini adalah untuk memperoleh data dan informasi yang
berhubungan dengan pengaruh perencanaan sumber daya manusia, recruitment, job

analysis terhadap kinerja guna dapat menginterprestasikannya.
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METODE PENELITIAN
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Jenis penelitian
yang akan digunakan adalah survey sedangkan metodenya yaitu dekriptif analitis. Metode
survey deskriptif adalah suatu penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan
menggunakna kuisioner sebagai alat pengumpulan data. Dalam pengertian ini data dan
informasi dikumpulkan dari responden dengan menggunakan kuisioner. “Setelah data
diperoleh kemudian hasilnya akan dipaparkan secara deskriptif pada akhir penelitian akan

dianalisis untuk menguji hipotesis yang diajuka pada awal penelitian” (Effendi, 2003:3).

Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan terhitung sejak dikeluarkannya surat turun penelitian dari
Universitas Galuh Program Pascasarajana Program Studi Manajemen terhitung dari bulan
Desember sampai Agustus. Penelitian ini dilaksanakan di PD.Gunasalma Kawali
Kabupaten Ciamis Jalan Siliwangi No. 184, Linggapura, Kawali Kabupaten Ciamis

46253.

Subjek Penenlitian
Dengan jumlah untuk penelitian ini adalah sebanyak 50 responden karyawan PD.

Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis

Instrumen dan pengumpulan data

Sebelum melakukan uji statistik lebih lanjut, maka diperlukan pengujian alat ukur
penelitian. Pengujian yang pertama dilakukan validitas dan reabilitas kuisoner yang
meliputi pengaruh perencanaan sumber daya manusia, recruitment dan job analysis

terhadap kinerja karyawan PD. Gunasalma Kawali Kabupaten Ciamis.

Teknik Analisis Data

Hipotesa tidak akan menghasilkan kesimpulan yang benar jika alat ukur yang digunakan
untuk mengumpulkan data tidak valid dan reliabel, maka kesimpulan yang dihasilkan
dalam uji hipotesa menjadi salah (tidak tepat). Untuk mengukur pengaruh setiap variabel
independent terhadap variabel dependent menurut Lupiyoadi (2001:199), “...untuk
masalah asosiatif hubungan sebab akibat, teknik statistik yang digunakan adalah regresi
berganda”, dengan rumus

Y=a+b 1X1 + b2X2+b3X3
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dimana Y= Kinerja Pegawai, X; = Perencanaan Sumber Daya Manusia, X, =
Recruitment, X3 = Job Analysis, a= Konstanta, b= Angka arah atau koefisien regresi, yang
menunjukkan angka peningkatan ataupun penurunan variabel independent yang
mempunyai nilai tertentu.

Desain penelitian adalah semua proses yang diperlukan dalam perencanaan dan
pelaksanaan penelitian yang membantu peneliti dalam pengumpulan dan menganalisis
data. Desain penelitian ini merupakan penelitian dekriptif korelasi, yaitu penelitian yang
bertujuan untuk mencari hubungan anatara dua atau lebih variabel tanpa ada usaha untuk
mempengaruhi variabel-variabel tersebut. Hubungan antar variabel-variabel yang terlibat
dalam penelitian ini dapat dapat dijelaskan sebagai berikut : Variabel independen dalam
penelitian ini adalah Perencanaan Sumber Daya Manusia (X;) Recruitment (X;) dan Job
Analysis (X3), sedangkan variabel dependennya adalah Kinerja Pegawai (Y), maka
hubungan dari variabel-varibael tersebut dapat digambarkan secara sistematis sebagai

berikut :

T = (XiXoXs)

R |

)

®  —t—
——)

. /
<~

Gambar 3.1 Desain Penelitian

. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Pengujian Asumsi Klasik

Data yang telah diperoleh dan diuji vaiditas maka dilakukan uji asumsi terebih
dahulu untuk mengetahaui apakah data layak digunakan dalam analisis regresi berganda.
Ada tiga pengujian yang akan dilakukan, yaitu pengujian normalitas, pengujian
homogenitas dan pengujian multikolinearitas. Hasil pengujiannya adalah sebagai berikut:
Pengujian Normalitas

Pada pengujian ini dilakukan pengolahan data dengan menggunakan bantuan
aplikasi SPSS hasilnya adalah sebagai berikut:

Tabel 1 Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov
Statistic Df Sig.
0.090 50 0.200

Test Of
Normality
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Berdasarkan hasil perhitungan uji normalitas pada tabel 4.68 diatas, maka digunakan
uji kolmogorov-smirnov karena jumlah sampel yang digunakan > 30 sampelyang telah
diteliti. Dimana dengan nilai probabilitas/signifikasi = 0.05 diperoleh nilai Sig. > 0.05
dengan demikian yang berarti Hy diterima atau dikatakan bahwa residual berdistribusi

normal.

Pengujian Heteroskedastisitas
Pada pengujian Homogenitas Varians dilakukan pengolahan data dengan
menggunakan bantuan aplikasi SPSS hasilnya adalah sebagai berikut:
Tabel 2 Uji Heteroskedastisitas

Levene .
Y Statistic ai | df Sig.
Based
On 0.658 5 43 0.657
Mean

Berdasarkan hasil perhitungan uji normalitas pada tabel 4.69 diatas, maka digunakan
uji levene-test untuk melihat apakah varians homogen atau tidak. Dimana dengan nilai
probabilitas/signifikasi = 0.05 diperoleh nilai Sig. > 0.05 dengan demikian yang berarti Hy

diterima atau dikatakan bahwa residual varians homogen.

Pengujian Multikolinearitas
Pada pengujian ini dilakukan pengolahan data dengan menggunakan bantuan
aplikasi SPSS hasilnya adalah sebagai berikut:
Tabel 3 Uji Multikolinearitas

No | Variabel |B t Sig. VIF
1 Constanta | 5.981 2.851 0.002

2 X; 0.893 10.289 0.000 1.557
3 X, 0.742 |6.224 0.000 |6.843
4 X3 0.697 | 4.785 0.000 |6.510

Berdasarkan hasil perhitungan uji multikolinearitas pada tabel 4.70 diatas, maka
digunakan uji VIF untuk melihat apakah teradapat multikolinearitas atau tidak. Dimana
dengan nilai probabilitas/signifikasi = 0.05 diperoleh nilai VIF untuk ketiga variabel > 10
dengan demikian yang berarti H, ditolak atau dikatakan bahwa tidak terdapat

multikolinearitas.

MAESWARA - VOLUME 1 NO 1 TAHUN 2023
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Analisis Regresi Berganda

Regresi Linear Sederhana digunakan untuk memodelkan dan meringkas hubungan
(X;) Sumber Daya Manusia (X;), Recruitment (X3), Job Annalysis dengan Kinerja
Karyawan (Y). Selanjutnya akan dicari model regresi linear sederhana menggunakan

bantuan aplikasi SPSS.

Menaksir Koefisien Regresi
Dari hasil perhitungan pada Lampiran 2, diperoleh nilai-nilai yang diperlukan untuk
menghitung koefisien regresi. Sehingga nilai taksiran koefisien regresi adalah sebagai
berikut:
Tabel 4 Koefisien Regresi

Coefficients”
FRT=]

U Collinassity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error | Beta t Sig Tolerance | VIF
1 (Constant) | 5,981 3,231 2,851 [,002
X1 ,893 087 936 10,289 |,000 642 1,557
X2 742 119 1,187 6,224 |,000 146 6,843
X3 697 ,146 ,890 4,785 ],000 154 6,510
a. Dependent Varisble: Y

Dari koefisien regresi di atas diperoleh model regresi berganda antara Sumber Daya
Manusia (X;), Recruitment (X,), Job Analysis dengan (X;) terhadap Kinerja Karyawan (7)
sebagai berikut
Y;=5.981 + 0.893X; + 0.742X+ 0.697X;,

Untuk mengetahui apakah model ini signifikan atau tidak, maka akan dilakukan uji

keberartian koefisien regresi. Apabila penulis sajikan dalam bentuk grafik, adalah sebagai

berikut:

a. Pengaruh Sumber Daya Manusia (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

v

Y=5.981 +0.893X)

g
2
S
=
T
£
x

| Sumber Daya Manusia I

Grafik 1 Pengaruh Sumber Daya Manusia (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
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Dilihat dari Tabel 4.71 pada kolom f diketahui nilai coefficient Sumber Daya
Manusia (X;) diperoleh sebesar 0.893 dan dari kurva diatas menunjukkan bahwa arah
hubungan antara Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan adalah positif. Itu
berarti bahwa jika Sumber Daya Manusia meningkat maka Kinerja Karyawan akan
meningkat pula.

b. Pengaruh Recruitment (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Y=5.981+0.742X>

P
£
z
g

2
1
b
g

4

Grafik 2 Pengaruh Recruitment (X,) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Dilihat dari Tabel 4.71 pada kolom f diketahui nilai coefficient Recruitment (X>)
diperoleh sebesar 0.742 dan dari kurva diatas menunjukkan bahwa arah hubungan
antara Recruitment terhadap Kinerja Karyawan adalah positif. Itu berarti bahwa jika
Recruitment meningkat maka Kinerja Karyawan akan meningkat pula.

c. Pengaruh Job Analysis (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

v

Y=15.981 +0.697X3

=
g
=
s
2
&
)
g
M

Grafik 3 Pengaruh Job Analysis (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Dilihat dari Tabel 4.71 pada kolom £ diketahui nilai coefficient Job Analysis (X3)
diperoleh sebesar 0.697 dan dari kurva diatas menunjukkan bahwa arah hubungan
antara Job Analysis terhadap Kinerja Karyawan adalah positif. Itu berarti bahwa jika

Job Analysis meningkat maka Kinerja Karyawan akan meningkat pula.
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d. Pengaruh Sumber Daya Manusia (X;), Job Analysis (X), Recruitment (X;) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

(¢9]

Y

Gambar 4 Pengaruh Sumber Daya Manusia (X;), Job Analysis (X;), Recruitment (X>)
Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Dilihat dari Tabel 4.71 pada kolom S diketahui nilai coefficient dari ketiga
variabel adalah ?,- = 5,981 + 0.893X; + 0.742X>+ 0.697X; dari kurva diatas
menunjukkan bahwa arah ketiga variabel yaitu Sumber Daya Manusia (X)),
Recruitment (X>) dan Job Analysis (X;) terhadap Kinerja Karyawan adalah positif. Itu
berarti bahwa jika ketika ketiga variabel tersebut meningkat maka Kinerja Karyawan
akan meningkat pula.

Untuk mengetahui apakah model ini signifikan atau tidak, maka akan dilakukan

uji keberartian koefisien regresi.

Pengujian Hipotesis Masing — masing Koefisien Regresi
Setelah dilakukan pemeriksaan asumsi regresi linear dan asumsinya terpenuhi,
selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis koefisien regresi pada fydan ) f> 3. Maka akan
dilakukan uji simultan dan uji parsial, hasil perhitungan sebagai berikut:
1) Uji Simultan
Pada pengujian ini dilakukan untuk melihat keseluruhan pengaruh dari variabel
bebas terhadap variabel tak bebas dimana akan dilihat apakah Sumber Daya Manusia
(X)), Recruitment (X3), Job Annalysis (X3) mempengaruhi dengan Kinerja Karyawan
(Y). Pada pengolahan data dengan menggunakan bantuan aplikasi SPSS hasilnya
adalah sebagai berikut:
Hy : p;=p= p3 =0; Sumber Daya Manusia, Reruitment dan Job Analysis Tidak
mempengaruhi Kinerja Karyawan di PD Gunasalma Kawali.
H;: pi=p>= p3 #0; Sumber Daya Manusia, Reruitment dan Job Analysis

mempengaruhi Kinerja Karyawan di PD Gunasalma Kawali.
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Tabel 5 Uji Simultan (Anova)

ANOVA*

Mods Sumn o Squres df Mexn Squre F

oF esman 433873 3 161.291 a3 000F

%8 a4

-+ 2 2

2 ? A
8
¥

a Depondot Varistie Y

b Predcors: (Comtae), X1, X2, X3

Berdasarkan hasil perhitungan uji simultan pada tabel 4.72 diatas, maka
digunakan uji F untuk melihat apakah apakah Sumber Daya Manusia (X)),
Recruitment (X>), Job Analysis (X3) mempengaruhi dengan Kinerja Karyawan (Y).
Dimana dengan nilai probabilitas/signifikasi = 0.05 diperoleh nilai Sig. < 0.000
dengan demikian yang berarti H ditolak atau dikatakan bahwa Sumber Daya Manusia

(X)), Recruitment (X3), Job Analysis (X3) mempengaruhi dengan Kinerja Karyawan
).

Uji Parsial
Pada pengujian ini dilakukan untuk melihat masing-masing variabel bebas
apakah berpengaruh. Pada pengolahan data dengan menggunakan bantuan aplikasi
SPSS hasilnya adalah sebagai berikut:
Tabel 6 Uji Parsial

Coefficient”

Pengujian hipotesis keempat koefisien regresi didasarkan pada distribusi ¢-
student dan nilai Sig. sebagimana hasil diatas. Hipotesis dari pengujian ini
menggunakan pengujian hipotesis tipe I, sebagai berikut:

a. Untuk koefisien regresi fy (Constanta)
Hy: po=0; Koefisien regresi f tidak berarti
H;: py# 0; Koefisien regresi S berarti
Dari hasil perhitungan perhitungan diperoleh nilai Sig. = 0.002. Dengan
menggunakan tingkat signifikan () sebesar 0,05 (5%) Sig. > a atau 0.002 < 0.05.

Sehingga diambil kesimpulan bahwa koefisien regresi f berarti.
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b. Untuk Kkoefisien regresi f; (Pengaruh Sumber Daya Manusia Terhadap
Kinerja Karyawan)
Hy:p;1 =0; Sumber Daya Manusia Tidak mempengaruhi Kinerja Karyawan di
PD Gunasalma Kawali.
H;:p; #0; Sumber Daya Manusia mempengaruhi Kinerja Karyawan di PD
Gunasalma Kawali.

Dari hasil perhitungan perhitungan diperoleh nilai Sig. = 0.000. Dengan

menggunakan tingkat signifikan (a) sebesar 0,05 (5%) Sig. > o atau 0.000 < 0.05.
Sehingga diambil kesimpulan bahwa Sumber Daya Manusia mempengaruhi

Kinerja Karyawan di PD Gunasalma Kawali.

c¢. Untuk koefisien regresi f> (Pengaruh Recruitment Terhadap Kinerja
Karyawan)
Hy:p1 =0; Recruitment Tidak mempengaruhi Kinerja Karyawan di PD
Gunasalma Kawali.
H;:p; #0; Recruitment mempengaruhi Kinerja Karyawan di PD Gunasalma
Kawali.

Dari hasil perhitungan perhitungan diperoleh nilai Sig. = 0.000. Dengan
menggunakan tingkat signifikan (a) sebesar 0,05 (5%) Sig. > o atau 0.000 < 0.05.
Sehingga diambil kesimpulan bahwa Recruitment mempengaruhi Kinerja
Karyawan di PD Gunasalma Kawali.

d. Untuk Kkoefisien regresi f; (Pengaruh Job Analysis Terhadap Kinerja
Karyawan)
Hy:p1 =0; Job Analysis Tidak mempengaruhi Kinerja Karyawan di PD
Gunasalma Kawali.
H;:p1 #0; Job Analysis mempengaruhi Kinerja Karyawan di PD Gunasalma
Kawali.

Dari hasil perhitungan perhitungan diperoleh nilai Sig. = 0.000. Dengan
menggunakan tingkat signifikan (a) sebesar 0,05 (5%) Sig. > o atau 0.000 < 0.05.
Sehingga diambil kesimpulan bahwa Job Amnalysis mempengaruhi Kinerja

Karyawan di PD Gunasalma Kawali.
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Koefisien Determinasi
Salah satu alat yang dapat dipergunakan untuk melihat kualitas model adalah
koefisien determinasi (R?). Dengan menggunakan bantuan aplikasi SPSS dari hasil
perhitungan pada Lampiran 6, diperoleh nilai-nilai yang diperlukan untuk menghitung
nilai R”.
Sehingga diperoleh nilai R* sebagai berikut:
a. Besarnya Pengaruh Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan.
Setelah dilakukan Analisis Regresi Berganda untuk variabel Sumber Daya
Manusia, telah diperoleh bahwa Sumber Daya Manusia berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan. Maka untuk melihat besarnya pengaruh Sumber Daya
Manusia terhadap Kinerja Karyawan adalah sebagai berikut:

Tabel 7 Koefisien Determinasi

Model Summary”

Adusied R Sud. Error of e

Mo R R Sgure Squre Essmae

Nilai R’ yang diperoleh sebesar 82,3%, dapat diartikan ada 82,3%
variabilitas y yang dapat diterangkan oleh model regresi dengan kualitas model
pada analisis ini adalah baik. Serta bahwa besarnya pengaruh Sumber Daya
Manusia (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 82,3%. Sedangkan
17,7% lainnya dipengaruhi oleh faktor atau sebab lain.

b. Besarnya Pengaruh Recruitment Terhadap Kinerja Karyawan.

Setelah dilakukan Analisis Regresi Berganda untuk variabel Recruitment,
telah diperoleh bahwa Recruitment berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Maka untuk melihat besarnya pengaruh Recruitment terhadap Kinerja Karyawan
adalah sebagai berikut:

Tabel 8 Koefisien Determinasi

Model Summary®
Adusied R Sd. Error of e
Modd R R Squwre Squre Estmae
835" 764 720 1207
a Prodciors: (Constant), X2

b. Depondert  Variatie: Y

Nilai R’ sebesar 83,5%, dapat diartikan ada 83,5% variabilitas y yang dapat

diterangkan oleh model regresi dengan kualitas model pada analisis ini adalah
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baik. Serta bahwa besarnya pengaruh Recruitment (X;) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) adalah 83,5%. Sedangkan 16,5% lainnya dipengaruhi oleh faktor
atau sebab lain.

. Besarnya Pengaruh Job Analysis Terhadap Kinerja Karyawan.

Setelah dilakukan Analisis Regresi Berganda untuk variabel Job Anlaysis,
telah diperoleh bahwa Job Analysis berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Maka untuk melihat besarnya pengaruh Job Analysis terhadap Kinerja Karyawan
adalah sebagai berikut:

Tabel 9 Koefisien Determinasi

Model Summary®
Adusied R Syl Error of e
Modks R R Squre Squre Estmate
88 825 805 1588
a Prodciors: (Constaet), X3

b Dependert Varistie: Y

Nilai R’ sebesar 88,7%, dapat diartikan ada 88,7% variabilitas y yang dapat
diterangkan oleh model regresi dengan kualitas model pada analisis ini adalah
baik. Serta bahwa besarnya pengaruh Job Analysis (X;) terhadap (Y) Kinerja
Karyawan 88,7%. Sedangkan 11,3% lainnya dipengaruhi oleh faktor atau sebab
lain.

. Besarnya Pengaruh Sumber Daya Manusia, Recruitment, Job Analysis
Terhadap Kinerja Karyawan.

Setelah dilakukan Analisis Regresi Berganda untuk variabel Sumber Daya
Manusia, Recruitment, Job Analysis terhadaap Kinerja Karyawan Kinerja
Karyawan. Maka untuk melihat besarnya pengaruh Sumber Daya Manusia,
Recruitment, Job Analysis terhadaap Kinerja Karyawan Kinerja Karyawan adalah
sebagai berikut:

Tabel 10 Koefisien Determinasi

Model Summary®
Adusied R Sy Error of e
Modks R R Squre Squre Estmate
2y 756 740 1845

a Predcors: (Constadt), X1, X2, X3

b Depondert Varistie: Y
Nilai R’ sebesar 75,6%, dapat diartikan ada 75,6% variabilitas y yang dapat

diterangkan oleh model regresi dengan kualitas model pada analisis ini adalah

baik. Serta bahwa besarnya pengaruh Sumber Daya Manusia (X;), Recruitment
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(X32), Job Annalysis (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar75,6%.
Sedangkan 24,4% lainnya dipengaruhi oleh faktor atau sebab lain.

PEMBAHASAN
Sumber Daya Manusia pada PD. Gunasalma Kawali.

Berdasarkan hasil penelitian nilai yang diperoleh dari tanggapan responden tentang
sumber daya manusia adalah jumlah penilaian yang ditargetkan dan dalam tabel klasifikasi
penilaian angka tersebut berada dalam kategori Sangat baik. Dengan demikian dapat
disimpulkan kinerja karyawan pada PD. Gunasalma Cabang Kawali telah sangat baik
dengan indikator-indikator penelitian pada variabel sumber daya manusia. Adapun dari
tanggapan responden bahwa indikator yang tertinggi adalah pada pernyataan “Bonus yang
diberikan sudah sesuai dengan prestasi kerja”. Sementara indikator yang paling rendah
yaitu dari pernyataan “Gaji pokok yang saya terima tidak sesuai dengan upah minimum
regional (UMR)”.

Dalam hasil perhitungan uji validitas hasil penelitian, setiap pernyataan pada
variabel Sumber Daya Manusia dapat dikatakan valid. Berdasarkan data hasil penelitian
bahwa dua korelasi tertinggi adalah pernyataan ”Saya menerima Tunjangan Hari Raya
(THR) secara rutin setiap tahunnya” dan “Gaji pokok yang saya terima tidak sesuai
dengan upah minimum regional (UMR)” sedangkan untuk dua korelasi terendah dari
pernyataan diatas adalah pernyatan ”Saya menerima sangsi untuk di Pemutusan Hubungan
Kerja (PHK) apabila melanggar perturan perusahaan yang fatal” dan “Saya akan berhenti
bekerja apabila sudah melebihi batas waktu kerja (pensiun/batas kontrak)”.

Pengaruh Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan pada PD. Gunasalma
Kawali

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa terdapat pengaruh sumber daya
manusia terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik sumber daya manusia dalam
mencapai tujuan suatu kinerja, maka kualitas kerja karyawan akan meningkat karena
pengaruh dari sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan adalah positif.

Pada lingkungan perusahaan sumber daya manusia mempunyai ruang lingkup yang
lebih luas dalam upaya persiapan para karyawan untuk memegang tanggung jawab
pekerjaan di waktu yang akan datang. Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh
kualitas orang-orang yang bekerja di dalamnya. Seperti kita ketahui perkembangan zaman

di era globaliasasi seperti sekarang ini membuat persaingan semakin ketat dalam
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memasuki dunia kerja baik dalam bidang produksi maupun jasa. Salah satunya PD
Gunasalma Kawali, kompetesi yang harus dimiliki oleh karyawan yaitu pengembangan
sumber daya manusia dalam organisasi merupakan hal yang perlu mendapat perhatian,
karena melalui pengembangan sumber daya manusia karyawan dapat meningkatkan
kinerjanya.

Pengelolaan sumber daya manusia terkait diperlukan untuk mempengaruhi kinerja
karyawan dan tidak hanya terbatas pada karyawan semata, namun juga meliputi tingkatan
manajerial. Maka wewenang dan tanggung jawab yang ahrus dicapai karyawan harus
ditetapkan standar atau tolak ukur yang telah disepakati oleh bawahan dan atasan.
Peningkatan kinerja karyawan secara perorangan akan mendorong kinerja karyawan
sumber daya manusia secara keseluruhan, yang direflesikan dalam kenaikan produktifitas.

Sumber daya manusia mempunyai peran penting dalam suatu perusahaan. Sumber
daya manusia dapat diartikan sebagai manusia yang bekerja dalam suatu perusahaan.
Pengelolaan sumber daya manusia bukan merupakan sesuatu yang mudah, hal ini
dikarenakan manusia merupakan unsur yang unik dan memiliki karateristik yang berbeda
antara yang satu dengan yang lainnya. Salah satu tugas dan tanggung jawab manajer
sumber daya mausia adalah menemukan karyawan yang benar - benar cocok untuk
dipekerjakan dan ditempatkan diposisi yang sesuai dengan kompetensi yang dimiliki.
Sumber daya manusia yang berkualitas dapat membantu perusahaan dalam mencapai
tujuan - tujuan peusahaan. Pencapaian tersebut dimulai dengan adanya perekrutan sumber

daya manusia itu sendiri.

Pengaruh Recruitment terhadap Kinerja Karyawan pada PD. Gunasalma Kawali

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa terdapat pengaruh Recruitment
terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik recruitment dalam mencapai tujuan suatu
kinerja, maka kualitas kerja karyawan akan meningkat karena pengaruh dari recruitment
terhadap kinerja karyawan adalah positif.

Pelaksanaan rekruitment terhadap calon karyawan dimaksudkan agar perusahaan
dapat memperoleh karyawan yang berkualitas dan mampu merealisasikan tujuan
perusahaan. Prinsip the right man on the right place harus merupakan pegangan bagi
manajer personalia dalam menempatkan karyawan dalam perusahaan. Rekruitmen dan
seleksi memliki dampak yang positif terhadap komitmen organisasi seorang karyawan
didalam sebuah karyawan. Hal ini sesuai dengan beberapa penelitian yang telah dilakukan

sebelumnya, yaitu dimulai dari penelitian oleh Vispute (2013) yang memiliki tujuan untuk
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menemukan hubungan antara elemen dalam strategi rekrutmen terhadap komitmen
organisasi dan tingkat turnover karyawan dalam sebuah organisasi. Dan hasil dari
penelitian ini sendiri menunjukkan elemen-elemen strategi rekrutmen memiliki hasil yang

positif dan signifikan dengan keloyalan seseorang didalam sebuah perusahaan.

Pengaruh Job Analysis terhadap Kinerja Karyawan pada PD. Gunasalma Kawali

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa terdapat pengaruh Job Analysis
terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik Job Analysis dalam mencapai tujuan
suatu kinerja, maka kualitas kerja karyawan akan meningkat karena pengaruh dari Job
Analysis terhadap kinerja karyawan adalah positif.

Job Analysis merupakan cara yang sistematis yang mampu mengindentifikasi serta
menganalisa persyaratan apa saja yang diperlukan dalam sebuah pekerjaan serta personel
yang dibutuhkan dalam suatu pekerjaan sehingga sumber daya manusia yang dipilih
mampu melaksanakan pekerjaan itu dengan baik. Dari hasil Job Analysis tersebut maka
organisasi akan mampu menentukan karateristik seperti apa yang harus dimiliki calon
pegawai sebelum menduduki sebuah jabatan, yang outputnya berupa spesifikasi jabatan
dan deskripsi pekerjaan. Dimana dalam deskripsi pekerjaan tersebut memuat tugas, fungsi,
wewenang & tanggung jawab seorang pegawai. Sedangkan dalam spesifikasi jabatan
memuat siapa yang akan melakukan pekerjaan tersebut serta apasaja persyaratan yang
dibutuhkan terutama yang menyangkut masalah skill individu. Job Analysis sebagai dasar
penilaian kinerja bagi pegawai. Penilaian kinerja ini lazimnya dilakukan setiap tahun
sekali namun demikian semua kembali kepada kebijakan sebuah organisasi itu sendiri.
Hasil penilaian kinerja tersebut dijadikan dasar oleh seorang badan kepegawaian untuk
kenaikan jabatan dan golongan. Asumsi yang memuat makna pentingnya Job Analysis.
Job Analysis merupakan bagian yang sangat strategis dalam rangka memperjelas
pekerjaan antar pegawai, bahwa belum tentu nama jabatan yang sama mempunyai
konsekuensi pekerjaan yang sama persis dan penggolongan jabatan secara umum yang
berbeda yang punya indikasi memperluas cakupan pekerjaannya. Tetapi bagaimanapun,
Job Analysis tetap menjadi kebutuhan organisasi untuk memperjelas setiap jabatan. Job
Analysis ini akan memperjelas bagi pimpinan maupun anggota tentang muatan pekerjaan.
Hanya dengan batasan yang jelas, maka memungkinkan bagi seseorang mengembangkan
profesionalisme. Para pegawai diharap mampu meraih kinerja yang baik dengan melalui
pemahaman analisis jabatan. Jika para pegawai dapat mencapai profesionalisme yang

diharapkan maka pegawai dapat mencapai kinerja yang baik dan bekerja secara efisien.
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5. SIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Terdapat pengaruh sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada PD. Guna
Salma Kawali dengan hasil uji regresi berganda untuk variabel sumber daya manusia
diperoleh koefisien regresi atau f; sebesar 0.893 yang memiliki tingkat hubungan
positif terhadap kinerja karyawan.

2. Terdapat pengaruh recruitment terhadap kinerja karyawan pada PD. Guna Salma
Kawali dengan hasil uji regresi berganda untuk variabel recruitment diperoleh
koefisien regresi atau f, sebesar 0.742 yang memiliki tingkat hubungan positif
terhadap kinerja karyawan.

3. Terdapat pengaruh Job Analysis terhadap kinerja karyawan pada PD. Guna Salma
Kawali dengan hasil uji regresi untuk variabel Job Analysis diperoleh koefisien
regresi atau f5; sebesar 0.697 yang memiliki tingkat hubungan positif terhadap kinerja
karyawan.

4. Sumber Daya Manusia, Recruitment, Job Analysis mempengaruhi terhadap Kinerja
Karyawan. Dimana dengan nilai probabilitas/signifikasi = 0.05 diperoleh nilai Sig. <
0.000 dengan model yang diperoleh adalah ¥; = 5.981 + 0.893.X; + 0.742X>+ 0.697.X;
dan tingkat ukuran model sebesar 86.9%, dapat diartikan ada 86.9% variabilitas y
yang dapat diterangkan oleh model regresi dengan kualitas model pada analisis ini
adalah baik. Serta bahwa besarnya pengaruh (X;) Sumber Daya Manusia, (X)
Recruitment, (X3) Job Annalysis terhadap (Y) Kinerja Karyawan adalah sebesar
86.9%. Sedangkan 13.1% lainnya dipengaruhi oleh faktor atau sebab lain.
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