JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation
Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768
Halaman : 1924-1938

PENGARUH REKRUTMEN DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA PT YAMAN PANGAN INDONESIA
DI PASAR KEMIS KABUPATEN TANGERANG

Muhamad Dika Alam?', Henni Marlinah?

'Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pamulang, Tangerang Selatan
e-mail: * dikaalam80884@gmail.com

2Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pamulang, Tangerang Selatan
e-mail: 2 hennimarlinah@gmail.com

Abstract

The aim of this research is to determine the effect of recruitment and training on employee
performance at PT Yaman Pangan Indonesia in Pasar Kemis, Tangerang Regency. The method used is
guantitative. The sampling technique used the Slovin formula and a sample of 107 respondents was
obtained. Data analysis uses validity tests, reliability tests, classical assumption tests, regression analysis,
correlation coefficients, coefficients of determination and hypothesis testing. The results of this research
are that recruitment has a significant effect on employee performance with a coefficient of determination
value of 43.0% and the hypothesis test obtained t count > t table or (8.908 > 1.983). Training has a
significant effect on employee performance with a coefficient of determination value of 40.7% and
hypothesis testing obtained t count > t table or (8.489 > 1.983). Recruitment and training simultaneously
have a significant effect on employee performance with the regression equation Y = 7.624 + 0.412X1 +
0.396X2. The coefficient of determination value is 57.1% while the remaining 42.9% is influenced by other
factors. Hypothesis testing obtained calculated F value > F table or (69.114 > 2.690).

Keywords: Recruitment, Training, and Employee Performance
Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan pelatihan terhadap kinerja
karyawan pada PT Yaman Pangan Indonesia di Pasar Kemis Kabupaten Tangerang. Metode yang
digunakan adalah kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan rumus slovin, dan diperoleh
sampel sebanyak 107 responden. Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik,
analisis regresi, koefisien korelasi, koefisien determinasi dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini adalah
Rekrutmen berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai Koefisien Determinasi sebesar
43,0%. Dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (8,908 > 1,983). Pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai Koefisien Determinasi sebesar 40,7% dan uji hipotesis diperoleh
t hitung > t tabel atau (8,489 > 1,983). Rekrutmen dan Pelatihan secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dengan persamaan regresi Y = 7,624 + 0,412X; + 0,396X,. Nilai Koefisien
Determinasi sebesar 57,1% sedangkan sisanya sebesar 42,9% dipengaruhi faktor lain. Uji hipotesis
diperoleh nilai F hiwng > F tanel atau (69,114 > 2,690).

Kata Kunci: Rekrutmen, Pelatihan, dan Kinerja Karyawan
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1. PENDAHULUAN

PT Yaman Pangan Indonesia menilai kinerja
karyawan dengan tujuan untuk mengevaluasi
kinerja karyawan yang bersangkutan. Melalui
penilaian kinerja tersebut, perusahaan atau
personalia akan lebih mudah untuk mengetahui
kemampuan, keterampilan, perilaku, kekuatan, dan
kelemahan yang dimiliki karyawan, pelaksanaan
evaluasi, serta penilaian Kkinerja karyawan
dilakukan harus dengan transparan, agar karyawan
mengetahui bahwa penilaian yang dilakukan tidak
hanya berdasar pada rasa suka atau tidak suka pada
karyawan yang bersangkutan. Karyawan sendiri
juga merasa bahwa evaluasi yang dilakukan secara
rutin berdampak positif untuk motivasi kerja
mereka.

Sejauh ini kondisi kinerja karyawan di PT
Yaman Pangan Indonesia diduga masih terdapat
beberapa persoalan atau fenomena yang perlu
mendapatkan perhatian pihak manajemen, agar ke
depan kinerja mampu dicapai dengan maksimal.
Aspek-aspek yang masih belum mampu dicapai
seperti pada aspek kualitas hasil kerja terkait
tingkat aktivitas diselesaikan waktu yang
seharusnya mampu diselesaikan, dilihat dari sudut
koordinasi  dengan  hasil  output, serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk
aktivitas lainnya. Namun masih banyak yang
tertunda, dan hal ini dapat mengganggu pengerjaan
tugas berikutnya.

Selanjutnya pada aspek pencapaian hasil
pekerjaan yang semestinya sesuai target kuantitas
yang ditentukan, namun jumlah yang dihasilkan
yang dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit,
persentase, jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan masih belum mampu mencapai target
yang diharapkan.

Kemudian pada aspek pengetahuan terkait
bidang pekerjaan karyawan yang merupakan
tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya masih banyak
pekerjaan yang tertunda akibat dari pengetahuan
yang terbatas. Selanjutnya pada aspek kemampuan
melaksanakan pekerjaan sesuai urutan kerja juga
masih kurang berjalan dengan baik.

Selanjutnya pada aspek tanggung jawab pada
pekerjaan yang merupakan suatu tingkat yaitu
bahwa karyawan mempunyai komitmen kerja
dengan instansi dan tanggung jawab karyawan

terhadap pekerjaannya masih kurang, jika ada
kesalahan atau problem dalam penyelesaian kerja
cenderung tidak segera dilakukan perbaikan.

Setiap perusahaan memiliki cara, dan metode
dalam melakukan pengukuran kinerja, serta cara
dalam upaya meningkatkan performa kinerja
karyawannya, mengingat dengan melakukan
penilaian kinerja, maka dapat diketahui aspek-
aspek yang masih perlu ditingkatkan, dan aspek
mana yang perlu dipertahankan.

Dalam melakukan penilaian perusahaan akan
menggunakan skala untuk menilai kinerja
karyawannya. Penilaian yang diberikan mulai dari
nilai capaian persentase (%) dimulai dari capaian <
60% sampai dengan 100% vyang kemudian
dikelompokkan ke dalam kalimat “Sangat baik,
baik, cukup, kurang, sangat kurang”.

Tabel 1.1

Stamdar Peagelompokkan Penilaian Kiserjs Karvawan PT Vaman Pangan
Indomesia

Rentang Nilal_ Nilai Koterangan
91 vd 100%% SB Sangat Badk
81 v'd 90% B Baik
71 »'d 80%% C Cukup
51 o'd 10%% K Kutang
< 60%%a SK Sangst Kurung

Sumber PT Yaman Pangan Indogessa, 2024
Adapun hasil penilaian kinerja karyawan PT
Yaman Pangan Indonesia Tahun 2019 s.d. 2023
yang diperoleh penulis, disajikan dalam Tabel 1.2

di bawah ini

Tabel 1.2
Data Kinerja Karyawan PT \'lﬂil!’!vljl! Indonesia Tahun 2019 s.d. 2623

Indikator Tupet Capasn per Tabnm (%4)
%) | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023
| Kualitas kasil pekerjaan yang 100% | 77.5% | T4.2% | 78.2% | 68.8% | 08.7%%
bask |
2 Pencapanan hasl pekeryian 100% | 79.8% | 70,8% | 824% | 7755 | 72.6%
soos target
3 Peagetabuae werkant bidang 100% | BAo% | 63,5% | 85, 7% | 83 3%
\_pekenan karvawan | )
4 Kemampuan melaksazakan 100% | B16% | 73.2% | B4.6% | 685% | 682%
_pekerjaan sesum wutae kevja
S Tangpueg oab pads 100% | B25% | 71.6% | 83,5% | M2% | T23%
pekesiaan
Capa; BI2% | TLAS | B29% | T45% | TLIN
o _Bak | Cubwp | Hak | Cokup | Cokup

Sumber: PT Yaman Pangan Indonesia, 2024 (dwlah)
Berdasarkan data pada Tabel 1.2 tersebut,
kinerja yang diukur dari beberapa indikator, yaitu
aspek kualitas hasil pekerjaan, aspek ketelitian
dalam melaksanakan pekerjaan, aspek pencapaian
hasil pekerjaan, aspek kemampuan terkait bidang
pekerjaannya, aspek ketepatan waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan, aspek keakuratan atau
ketelitian dalam melakukan setiap detail
pekerjaannya, dan aspek memiliki rasa tanggung
jawab pada bidang pekerjaannya pencapaian setiap
tahunnya fluktuatif.
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Capaian Kinerja pada tahun 2019 dari target
100% yang ditentukan hanya mampu dicapai
sebesar 81,2,0% atau pada tataran kriteria baik
meskipun tidak mencapai target. Kemudian pada
tahun 2020 capaian kinerja mengalami penurunan
dari tahun sebelumnya yang hanya mampu dicapai
sebesar 71,1% atau kategori cukup. Kemudian pada
tahun 2021 capaian mengalami sedikit meningkat
dari tahun sebelumnya yang mampu dicapai
sebesar 82,9% atau dalam kategori baik meskipun
tidak mencapai target. Selanjutnya pada tahun 2022
capaian kembali mengalami penurunan dari tahun
sebelumnya yang hanya mampu dicapai sebesar
74,5% atau termasuk kategori cukup. Selanjutnya
pada tahun 2023 capaian kembali mengalami
penurunan dari tahun sebelumnya yang hanya
mampu dicapai sebesar 71,5% yang hanya masuk
dalam kategori cukup.

Setiap perusahaan harus berupaya agar
karyawannya mampu memberikan hasil kerja yang
optimal, mampu mewujudkan tujuan yang telah
ditetapkan. Menurunnya capaian Kinerja di atas,
terdapat beberapa faktor yang penulis sinyalir atau
menduga menjadi penyebabnya yaitu pada sistem
rekrutmen yang belum sesuai, serta kurangnya
pelatihan yang diberikan pada karyawan.

Menurunnya atau tidak tercapainya target
Kinerja yang telah ditetapkan perusahaan seperti
yang dipaparkan di atas, diduga terdapat beberapa
faktor yang penulis sinyalir menjadi penyebabnya
seperti pelaksanaan rekrutmen yang kurang tepat.

Sumber daya manusia merupakan faktor
sentral dalam suatu organisasi apapun bentuk dan
tujuan organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi
untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan
misinya dikelola, serta dijalankan oleh manusia.
Dengan demikian manusia merupakan faktor
strategis dalam semua kegiatan institusi atau
organisasi peran strategis dalam sumber daya
manusia dalam organisasi bisnis dapat dikolaborasi
dari sumber daya manusia, yaitu fungsi perubahan
adalah mengarahkan seluruh sumber daya atau
kemampuan  internal  untuk  menghadapi
kepentingan pasar sebagai faktor eksternal utama.

Pelaksanaan rekrutmen 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.
Kegagalan dalam melakukan rekrutmen, dan
penempatan kerja akan memengaruhi Kkinerja
karyawan yang selanjutnya diduga menjadi
penghambat bagi proses pencapaian tujuan
perusahaan. Sistem rekrutmen, dan penempatan
kerja yang dilakukan dengan tepat, serta sesuai
dengan kebutuhan bertujuan agar tercapainya
tujuan perusahaan, kesulitan dalam mencari dan
melatih karyawan dapat dihindari. Salah satu
fungsi manajemen sumber daya manusia adalah
untuk mendapatkan calon karyawan yang paling
sesuai dengan persyaratan pekerjaan yang
dibutuhkan melalui proses rekrutmen.
Berdasarkan pengamatan dan pengumpulan
data awal terkait dengan dasar perekrutan, sumber
perekrutan, serta metode maupun prosedur
rekrutmen yang terjadi di PT Yaman Pangan
Indonesia Pasar Kemis Kabupaten Tangerang,
sering kurang sesuai dengan yang sudah ditetapkan
oleh perusahaan, artinya terdapat beberapa proses
yang sering tidak dilakukan, kondisi ini penulis
sajikan dalam Tabel 1.3 fenomena di bawah ini.

Fabel 1.3

F b le, dan Prosedur Rekrutmon Karyawae di

a Dasar, S
PT Yaman Pasgan Indonesia Pasar Kemis Kabupaten Tangerang
Indikates Konda Jon Roodis B3 Bardsar Sunvw &
Lapengsn

| Berdasar keburdban namun
terkadang pumpesan divin yang
mestieriukan wenbalises
karvawan terkadang [sgeung
medapoc ke Dawekiuy

1. Dasar Didasackan pada kebutahan
perekrvtan perusahson maniper davin
yaeg memesluban tembabas
karyawan menvampaikan ke
Baaan pensonalia untuk
dilaloedcan rebrutines:
2. Sumber Sumnber berdasar dan kalangan | Kebanyakan selasa i dan buae
perekruetan mtemal das juga sumber {ekstermal)
okstetnal

i Metode
pereknaan

Seluna my dengan metode
senng meoggunakan metods
testutup dengan ofrang-omang
tertentu 543 yang
mengetalbranya adamya
lowongan

Sutnber: Surver, J024

Berdasarkan data pada Tabel 1.3 di atas,
menunjukkan bahwa dalam proses rekrutmen
karyawan, baik dari aspek dasar perekrutan,
sumber perekrutan, metode yang digunakan dalam
rekutmen maupun prosedur dalam pelaksanaan
rekrutmen karyawan di PT Yaman Pangan
Indonesia Pasar Kemis Kabupaten Tangerang
selama ini terdapat beberapa yang masih kurang
sesuai dengan kondisi idealnya.

Pada aspek “dasar perekrutan” seharusnya
didasarkan adanya kebutuhan perusahaan, dengan
koordinasi disampaikan ke bagian personalia untuk
dilakukan rekrutmen, namun yang terjadi di

JORAPI:

s./Z/Zurnal portalpubfikaslid/Zindex ph

anovation

n/ JORAPI/Iindex

https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index

1926



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation

Vol. 3, No. 1, januari 2025
Halaman : 1924-1938

ISSN : 2985-4768

lapangan ternyata benar dan sudah berdasar pada
kebutuhan, namun terkadang divisi yang
memerlukan  tambahan  karyawan langsung
melapor kepada Direktur perusahaan.

Selanjutnya pada aspek “sumber perekrutan”
seharusnya sumber berasal dari kalangan internal,
dan juga sumber eksternal, namun yang terjadi di
lapangan justru kebanyakan selama ini berasal dari
luar (eksternal), sehingga karyawan lama kurang
memiliki kesempatan.

Kemudian pada aspek “metode perekrutan”
seharusnya dapat dilakukan dengan metode
tertutup sepanjang memenuhi syarat, dan dapat
juga dengan metode terbuka, namun yang terjadi di
lapangan justru kebanyakan selama ini dengan
metode tertutup dengan hanya orang-orang tertentu
saja yang mengetahuinya.

Pemilihan seleksi karyawan yang kurang tepat
saat proses rekrutmen juga dapat menjadi penyebab
adanya karyawan yang kurang sesuai dengan
bidangnya atau bahkan adanya karyawan yang
tidak betah, dan memilih keluar. Di sini bagian
personalia harus memilih metode seleksi yang tepat
agar juga mendapatkan karyawan yang tepat pula.
Karena jika bagian personalia memilih karyawan
yang tidak tepat, maka karyawan juga akan merasa
terbebani, dan tertekan yang berujung memilih
untuk resign.

Indikasi turnover intention yang ditemukan
adalah salah satunya di PT Yaman Pangan
Indonesia Pasar Kemis Kabupaten Tangerang.
Guna mengamati fenomena turnover intention di
PT Yaman Pangan Indonesia Pasar Kemis
Kabupaten Tangerang, maka penulis melakukan
pengamatan awal melalui survei yang berkaitan
dengan data jumlah karyawan yang masuk, dan
telah berhenti bekerja sejak tahun 2019 hingga
2023 sebagaimana ditampilkan pada Tabel 1.4
berikut ini.

Tabel 14
Data Tarwover Tntesstion Karyaman PT Vanisn Pasgan Indoowsis Paser
Kemis Kabupaten Tangersag Pericde Tahus 2019 5.4 2023
Tabuz | Mumlsk | Jamlah | Jemlsk | Fumbd Primrame
Karyawas | Karyaweas | Katyawas | Karyams | Karyzwom Kelos
Awal vk Kefow Akl
TEA) wM | ORK

K TKAT

Berdasarkan data pada Tabel 1.4 di atas,
menunjukkan bahwa jumlah karyawan PT Yaman
Pangan Indonesia Pasar Kemis Kabupaten
Tangerang selama kurun waktu 2019 s.d. 2023
mengalami penambahan, dan juga ada beberapa
yang resign atau keluar dengan berbagai alasan.
Tahun 2019 jumlah karyawan awal sebanyak 175
orang, dan perusahaan melakukan rekutmen
sebanyak 5 orang, namun ada yang keluar 10 orang
sehingga di akhir tahun sehingga tersisa berjumlah
170 karyawan dengan rata-rata yang keluar sebesar
5,9%.

Selanjutnya pada tahun 2020 jumlah
karyawan berkurang menjadi hanya sebanyak 170
orang, dan perusahaan melakukan rekutmen
sebanyak 9 orang, namun ada yang keluar 15,
sehingga menjadi berjumlah 164 karyawan dengan
rata-rata yang keluar sebesar 9,1%.

Selanjutnya pada tahun 2021 jumlah
karyawan berkurang menjadi hanya sebanyak 164
orang, dan perusahaan melakukan rekutmen
sebanyak 5 orang, namun ada yang keluar 13
sehingga menjadi berjumlah 156 karyawan dengan
rata-rata yang keluar sebesar 8,3%.

Selanjutnya pada tahun 2022 jumlah
karyawan awal kembali berkurang dari tahun
sebelumnya yang menjadi hanya sebanyak 156
karyawan, dan perusahaan kembali melakukan
rekutmen sebanyak 13 karyawan, namun ada
karyawan yang keluar sebanyak 17 sehingga
menjadi berjumlah 152 karyawan dengan rata-rata
yang keluar sebesar 11,2%.

Kemudian pada tahun 2023 jumlah karyawan
berkurang menjadi hanya sebanyak 152 karyawan,
dan kembali perusahaan melakukan proses
rekutmen sebanyak 12 karyawan, akan tetapi masih
ada karyawan yang keluar sebanyak 18 karyawan,
sehingga di akhir tahun menjadi berjumlah 146
karyawan dengan rata-rata yang keluar sebesar
12,3%.

Berdasarkan penjabaran dari persentase
karyawan keluar yang dipaparkan di atas, maka
dapat dikatakan bahwa pada setiap tahunnya
jumlah karyawan PT Yaman Pangan Indonesia
Pasar Kemis Kabupaten Tangerang yang keluar
bergerak fluktuatif atau dapat dikatakan naik turun.
Hal ini dikarenakan banyak hal, seperti dugaan
adanya target pekerjaan yang terlalu banyak, jam
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kerja yang sering pulang malam, dan kurang
mendapatkan imbalan yang layak maupun adanya
tuntutan tanggung jawab yang berat akibat dari
kurang sesuai dengan kemampuan karyawan dalam
mengerjakan tugas pekerjaannya.

Menurunnya atau tidak tercapainya target
kinerja yang telah ditetapkan perusahaan, juga
penulis sinyalir akibat dari masih adanya sejumlah
karyawan yang belum mendapatkan kesempatan
untuk dikirim ke program pelatihan yang sesuai
yang sebanding dengan tugas, dan pekerjaannya,
serta kurangnya kepelatihanan yang ada dalam diri
karyawan.

Guna menambah kemampuan kerja karyawan
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya,
sebaiknya PT Yaman Pangan Indonesia Pasar
Kemis Kabupaten Tangerang perlu memberikan
pelatihan pada karyawannya dalam rangka
mengoptimalkan pencapaian tujuan perusahaan.
Selama ini di perusahaan masih terdapat
permasalahan terkait dengan program pelatihan
pada karyawan, seperti dalam menyelenggarakan
pelatihan yang diberikan masih belum sesuai
dengan kebutuhan karyawan, kurangnya minat
peserta, sehingga karyawan kurang memiliki
keterampilan yang tepat dalam
mengimplementasikan pekerjaan.

Dengan melakukan training, para karyawan
dapat memiliki pengetahuan, kemampuan, dan
keterampilan sesuai dengan pekerjaan yang mereka
lakukan. Perusahaan selalu membutuhkan tenaga-
tenaga yang berkompeten di bidangnya untuk
meningkatkan ~ profit, dan  perkembangan
perusahaan, yang paling terasa oleh perusahaan
ketika secara berkala mengadakan program
pelatihan dan pengembangan karyawan adalah
terwujudnya sumber daya manusia yang mampu
bekerja lebih efisien, kompetitif, dan keterlibatan
yang lebih tinggi dengan tempat kerja. Hal ini
selaras dengan pendapat Hasibuan (2020: 11)
menyampaikan bahwa “tujuan suatu perusahaan
tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan
meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu
canggihnya, oleh karena itu keberhasilan suatu
perusahaan tidak hanya tergantung dengan
teknologi perusahaan saja namun juga tergantung
pada aspek sumber daya manusia yang dimiliki
oleh perusahaan”. Dengan demikian suatu
perusahaan membutuhkan sumber daya manusia

yang potensial, baik pihak manajemen maupun
karyawan dapat memberikan kontribusi yang baik,
dan melaksanakan tugas secara optimal untuk
mencapai tujuan perusahaan mengingat semua
kegiatan perusahaan akan melibatkan tindakan
sumber daya manusia yang ada di dalamnya.

Sejauh ini terkait dengan training, perusahaan
masih ada beberapa fenomena seperti pada aspek
kemampuan instruktur pelatihan, sering instruktur
belum  sepenuhnya  memiliki  kompetensi
pengelolaan yang baik, masih kurang terutama
dalam hal merencanakan, hal ini dikarenakan
instruktur yang ahli dalam hal tersebut telah
pensiun, atau belum ada yang menggantikan
sehingga belum diketahui bagaimana pengelolaan
pembelajaran dalam diklat selama belum adanya
pengganti instruktur tersebut.

Selanjutnya pada aspek peserta pelatihan juga
masih menjadi kendala seperti minimnya peserta
pelatihan yang dikirim perusahaan atau dapat juga

karyawan yang enggan mengikuti pelatihan.
Pemberian pelatihan tentu diperlukan suatu
organisasi guna menambah  pengetahuan,

kemampuan (skill) karyawan atau karyawan agar
mampu menjalankan tugas, dan kewajibannya
secara baik sehingga mampu menunjang apa yang
menjadi tujuan organisasi.

Kemudian untuk aspek materi pelatihan,
perusahaan kurang mengidentifikasi kebutuhan
pelatihan,  seharusnya  dilakukan  evaluasi
menyeluruh terhadap kebutuhan pelatihan di
organisasi, keterampilan, dan pengetahuan yang
kurang sehingga materi pelatihan sesuai dengan
yang diperlukan karyawan guna meningkatkan
Kinerjanya.

Selanjutnya pada aspek metode pelatihan, ini
menyangkut ketepatan teknis yaitu karyawan
diajarkan untuk menggunakan berbagai peralatan
di dalam perusahaan sesuai dengan bidang
keahliannya, jika perlu dengan simulasi, namun
yang sering digunakan monoton hanyalah alat
peraga yang kurang sesuai.

Selanjutnya pada aspek tujuan pelatihan,
setelah dilakukan pelatihan tidak selalu dilakukan
evaluasi untuk mengukur keberhasilan pelatihan.
Seharusnya dilakukan evaluasi terhadap program
pelatihan yang telah dijalankan untuk mengukur
dampaknya terhadap kinerja karyawan, dan
pencapaian sehingga tujuan pelatihan dapat dicapai
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secara maksimal. Selain itu juga menggunakan
umpan balik dari karyawan, dan pemimpin untuk
terus memperbaiki, serta menyesuaikan program
pelatihan di masa mendatang.

Guna memperoleh data terkait dengan
pelatihan, penulis melakukan kegiatan pra survei
kepada 30 karyawan dengan beberapa aspek yang
menjadi acuan, dan diperoleh gambaran data
sebagai berikut

Tabel 1.5
Data Pra surves Pelatihan Karvanan PT Yaman Pangas Indosesta Pacar
 Remis Kabupates Tangorang Herdasar Pra surved 30 Karyanan
Intdaesy Permratam Saziah Zm¥nn
Barm “atars | Hormng Setap
Ozg | % | Ovezg .
2% ¥ 4 135%

| Ketaregom Isuktar sampo

stk Aty Sty

pelest yame diverikan s
peatidan

1 Peyams Earyeues

pelntas 1A dag atl e
kesempetas yazg
wams aatak mespboan

EEY ™ .
petatbasn berkan weas demras

4 Mriods Metsde vany 30 28 5%
pelatian dirazalan soos

st

Sumber Pra surves, 2024

Berdasarkan data hasil pra survei yang
ditunjukkan pada Tabel 1.5 di atas, dari jumlah pra
survei 30 karyawan memperoleh tanggapan yang
bervariasi, yaitu untuk semua indikator pelatihan
menunjukkan hampir semua indikator masih
terdapat yang memberikan penilaian kurang setuju
atau masih harus dilakukan perbaikan.

Indikator tersebut diantaranya untuk indikator
“kemampuan instruktur atau pelatih” dengan
pernyataan instruktur mampu menguasai materi
yang diberikan saat pelatihan, yakni yang
memberikan jawaban setuju sebanyak 26 karyawan
atau sebesar 86,7%, sedangkan karyawan yang
memberikan tanggapan kurang setuju sebanyak 4
karyawan atau sebesar 13,3%.

Selanjutnya  untuk  indikator = “peserta
pelatihan”  dengan  pernyataan  karyawan
mendapatkan kesempatan yang sama untuk
mengikuti pelatihan, yaitu dengan memberikan
jawaban “setuju” sebanyak 23 karyawan atau
sebesar 76,7%, sedangkan karyawan yang
memberikan tanggapan “kurang setuju” sebanyak 7
karyawan atau sebesar 23,3%.

Kemudian pada indikator “materi pelatihan”
terutama dengan pernyataan materi pelatihan yang
diberikan sesuai dengan kebutuhan kompetensi
karyawan, ternyata yang memberikan jawaban
“setuju” sebanyak 25 karyawan atau sebesar
83,3%, sedangkan karyawan yang memberikan
tanggapan “kurang setuju” sebanyak 5 karyawan
atau sebesar 16,7%.

Kemudian indikator “metode pelatihan”
dengan pernyataan metode yang digunakan sesuai
dengan materi yang diberikan, ternyata yang
memberikan jawaban “setuju” sebanyak 25
karyawan atau sebesar 83,3%, sedangkan
karyawan yang memberikan tanggapan “kurang
setuju” sebanyak 5 karyawan atau sebesar 16,7%.

Kemudian pada indikator “tujuan pelatihan”
dengan pernyataan perusahaan selalu mengadakan
evaluasi setiap akhir pelatihan, guna memastikan
tercapai atau belum tujuan perusahaan, ternyata
yang memberikan jawaban “setuju” sebanyak 27
karyawan atau sebesar 90,0%, sedangkan
karyawan yang memberikan tanggapan ‘“kurang
setuju” sebanyak 3 karyawan atau sebesar 10,0%.

Apabila dibuat rata-rata dari keseluruhan
indikator (5 indikator), dari 30 responden yang
dijadikan pra survei yang memberikan jawaban
“setuju”, rata-rata sebanyak 25 karyawan atau
sebesar 84,0%, dan karyawan yang memberikan
jawaban “kurang setuju” sebanyak 5 karyawan atau
sebesar 16,0%.

Perusahaan selama ini sebenarnya sudah
mencoba melakukan kegiatan pelatihan terkait
peningkatan skill dan pengetahuan karyawannya,
akan tetapi dari pelatihan yang diadakan out put
terdapat beberapa karyawan yang kompetensinya
masih kurang, sehingga harus disertakan pada
pelatihan berikutnya. Adapun pelatihan yang
diikuti oleh sejumlah karyawan disajikan dalam
Tabel 1.6 berikut ini

Tabel L6
Data Juideh Peserta Pelatiban Karyanan PT Vamus Pasgan lodsoriia Pasar
Kot Kahupaton Tasgerang Tabws 2009 5.4, 3003

Tewe s Belwdan

3009 11 MNaraenen logusk g | ¥
2, Pelzrn pma (St srcelon) | T
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Berdasarkan data pada Tabel 1.6 di atas,
menunjukkan bahwa perusahaan beberapa Kkali
mengadakan  pelatihan  dalam  menambah
ketrampilan dan pengetahuan karyawan.

Pada tahun 2019 perusahaan memberikan
pelatiham manajemen logistik sebagai upaya
perusahaan memberikan pembekalan terkait
dengan upaya pemenuhan kebutuhan dalam proses
perencanaan, pelaksanaan, pengendalian, dan
penyimpanan barang hasil produksi, dimana
jumlah peserta karyawan yang diajukan training
sebanyak 12 peserta namun yang diberikan
pelatihan hanya sebanyak 9 karyawan.

Kemudian perusahaan juga melakukan
pelatihan pelayanan prima (Service excellent) guna
menambah kemampuan melayani konsumen,
ternyata jumlah peserta karyawan yang diajukan
training sebanyak 14 peserta namun yang diberikan
pelatihan hanya sebanyak 10 karyawan.

Kemudian perusahaan juga melakukan
pelatihan deskripsi kasir dengan tujuan agar staf
pada bagian kasir memiliki kecakapan, dan
kecepatan, serta keakuratan dalam urusan melayani
konsumen yang melakukan pembayaran, ternyata
jumlah peserta karyawan yang diajukan training
sebanyak 5 peserta, namun yang diberikan
pelatihan hanya sebanyak 4 karyawan.

Kemudian pada tahun 2020 perusahaan
memberikan  pelatiham  perbaikan  dalam
peningkatan kinerja (Improvement focus) guna
memberikan kemampuan pada perbaikan kinerja
individu, ternyata jumlah peserta karyawan yang
diajukan training sebanyak 16 peserta, namun yang
diberikan pelatihan hanya sebanyak 11 karyawan.

Kemudian perusahaan juga melakukan
pelatihan peningkatan kerja tim (Team work) guna
membangun semangat kebersamaan, menguatkan
integritas, akuntabilitas, dan mendorong soliditas
di dalam kerja sama tim. Meningkatkan kerja sama,
kolaborasi, koordinasi, ternyata jumlah peserta
karyawan yang diajukan training sebanyak 22
peserta, namun yang diberikan pelatihan hanya
sebanyak 18 karyawan.

Berikutnya pada tahun 2021 perusahaan
memberikan pelatihan pengembangan karyawan
(improvement focus) menekankan pada perbaikan
Kinerja individu agar mampu bersinergi dalam
membangun solidaritas antarsumber daya di
perusahaan, ternyata jumlah peserta karyawan yang

diajukan training sebanyak 12 peserta, namun yang
diberikan pelatihan hanya sebanyak 10 karyawan.

Kemudian perusahaan juga melakukan
pelatihan Refresh SOP guna memberikan
pemahaman terkait standar operasional prosedur di
“Kebuli Yaman”, ternyata jumlah peserta
karyawan yang diajukan training sebanyak 21
peserta, namun yang diberikan pelatihan hanya
sebanyak 14 karyawan.

Selanjutnya pada tahun 2022 perusahaan
memberikan pelatiham budaya rasa memiliki
(Sense belonging) untuk menumbuhkan rasa
memiliki, dan merawat bersama, baik peralatan
pekerjaan maupun rasa memiliki tanggung jawab
membesarkan  perusahaan, sehingga akan
menambah peningkatan kinerja, ternyata jumlah
peserta karyawan yang diajukan training sebanyak
14 peserta, namun yang diberikan pelatihan hanya
sebanyak 10 karyawan.

Kemudian perusahaan juga melakukan
pelatihan simulasi pemadaman kebakaran guna
memberikan pemahaman mengenai penyebab
terjadinya kebakaran, memberikan pengetahuan
dasar tentang upaya pencegahan kebakaran
melakukan upaya yang tepat dalam mencegah
kebakaran, ternyata jumlah peserta karyawan yang
diajukan training sebanyak 6 peserta, namun yang
diberikan pelatihan hanya sebanyak 4 karyawan.

Kemudian perusahaan juga melakukan
pelatihan SOP Pelayanan (Dine In, Take Away,
Ojol, CS) dengan harapan karyawan bagian
pengantaran makanan mampu  melakukan
pengantaran atau pengiriman secara efisien tepat
waktu, ternyata jumlah peserta karyawan yang
diajukan training sebanyak 8 peserta namun yang
diberikan pelatihan hanya sebanyak 5 karyawan.

Selanjutnya pada tahun 2023 perusahaan
memberikan pelatiham kualitas produk/makanan
guna menambah pengetahuan terkait kualitas
produk atau jasa yang dijual, ternyata jumlah
peserta karyawan yang diajukan training sebanyak
12 peserta, namun yang diberikan pelatihan hanya
sebanyak 10 karyawan.

Kemudian perusahaan juga melakukan
pelatihan keterampilan kerja (Hard skill) guna
menjamin para karyawan mabhir, dan mumpuni
dalam melakukan bidang pekerjaannya, ternyata
jumlah peserta karyawan yang diajukan training
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sebanyak 18 peserta, namun yang diberikan
pelatihan hanya sebanyak 12 karyawan.

Kemudian perusahaan juga melakukan
pelatihan perilaku kerja (soft skill) guna
membangun  perilaku-perilaku  seperti  cara

bersikap, dan bertutur kata kepada para pelanggan,
kedisiplinan, keuletan, kepekaan sosial, dan lain
sebagainya, ternyata jumlah peserta karyawan yang
diajukan training sebanyak 20 peserta, namun yang
diberikan pelatihan hanya sebanyak 15 karyawan.

Dengan kondisi yang ditunjukkan pada Tabel
1.6 tersebut, perusahaan masih perlu melakukan
pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses
mengajarkan pengetahuan, dan keahlian tertentu,
sikap agar karyawan semakin terampil, serta
mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan
lebih baik lagi, sesuai dengan bidang pekerjaannya
masing-masing

2. TINJAUAN PUSTAKA

Pengertian manajemen menurut Rivai (2020:
2) “manajemen adalah ilmu dan seni mengatur
proses pendayagunaan sumber daya lainnya secara
efisien, efektif, dan produktif untuk mencapai suatu
tujuan”. Sedangkan menurut Hasibuan (2020: 9)
berpendapat “manajemen adalah ilmu, seni
mengatur proses pemanfaatan sumber daya
manusia, dan sumber lainnya secara efektif, serta
efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu”.

Menurut Sedarmayanti (2020: 6)
berpendapat “manajemen sumber daya manusia
adalah seni untuk merencanakan,
mengorganisasikan, mengarahkan, mengawasi
kegiatan sumber daya manusia atau karyawan,
dalam rangka mencapai tujuan organisasi”.
Manajemen sumber daya manusia mempunyai
kekhususan dibandingkan dengan manajemen
secara umum atau manajemen sumber daya lain,
karena yang dikelola adalah manusia, maka
keberhasilan atau kegagalan manajemen sumber
daya manusia akan mempunyai dampak yang
sangat luas.

Menurut Wirawan (2021: 25) berpendapat
”sumber daya manusia merupakan sumber daya
yang digunakan untuk menggerakkan, dan
menyinergikan sumber daya lainnya untuk
mencapai tujuan organisasi”. Kemudian pendapat
lainnya disampaikan Hasibuan (2020: 10) yang
mendefinisikan “sumber daya manusia adalah ilmu

dan seni yang mengatur hubungan dan peranan
tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, dan
masyarakat”.

Rekrutmen merupakan salah satu fungsi
manajemen sumber daya manusia pada aspek
pengadaan tenaga kerja yang khusus mendapatkan
calon-calon karyawan untuk kemudian diseleksi
mana yang paling baik, dan paling sesuai dengan
persyaratan yang diperlukan, salah satunya adalah
melalui proses rekrutmen. Kesemuanya ini menjadi
tugas, dan tanggung jawab utama dari departemen
sumber daya manusia mengingat kualitas sumber
daya manusia dalam perusahaan tergantung pada
kualitas suatu proses rekrutmen yang dilakukan.

Menurut Gomes (2021: 197) mendefinisikan
“pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki
prestasi kerja pada suatu pekerjaan tertentu yang
sedang menjadi tanggung jawabnya. lIdealnya,
pelatihan harus dirancang untuk mewujudkan
tujuan-tujuan organisasi, yang pada waktu
bersamaan juga mewujudkan tujuan-tujuan para
pekerja secara perorangan”. Sedangkan menurut
Hasibuan (2020: 323) “pelatihan adalah proses
mengajarkan karyawan baru atau yang ada
sekarang, keterampilan dasar yang mereka
butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka”.

Menurut  Mangkunegara  (2017: 9)
pengertian “kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”. Sedangkan menurut Wibowo (2021:
18) “kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat strategis organisasi,
kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi
ekonomi”.

3. METODE PENELITIAN
a. Uji Instrumen Data
1) Uji Validitas
Valid adalah menunjukkan derajad
ketepatan antara data yang sesungguhnya
terjadi pada obyek dengan data yang dapat
dikumpulkan oleh peneliti.  Menurut
Sugiyono (2020: 361) berpendapat valid
berarti terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang
sesungguhnya”.
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2) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan
serangkaian pengukuran atau serangkaian
alat ukur yang memiliki konsistensi bila
pengukuran yang dilakukan dengan alat
ukur itu dilakukan secara berulang

b. Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk

regresi liner berganda merupakan suatu teknik
statistika yang digunakan untuk mencari
persamaan regresi yang bermanfaat untuk
meramal nilai variabel dependen berdasarkan
nilai-nilai variabel independen dan mencari
kemungkinan kesalahan, serta menganalisis
hubungan antara satu variabel dependen dengan
variabel independen secara bersama-sama

menguji apakah dalam sebuah model d. Analisis Koefisien Korelasi
regresi, variabel dependen, variabel Analisis koefisien korelasi dimaksudkan
independen, atau keduanya mempunyai untuk mengetahui tingkat hubungan antara
distribusi normal atau tidak. Menurut variabel independen dengan variabel dependen,
Ghozali (2021: 160) berpendapat “model baik secara parsial maupun simultan.
regresi yang baik adalah berdistribusi
normal atau mendekati normal”. e. Analisis Koefisien Determinasi
2) Uji multikolinieritas Analisis koefisien determinasi
Uji Multikolinieritas ini bertujuan dimaksudkan untuk mengetahui besarnya
menguji, apakah pada model regresi pengaruh antara variabel independen terhadap
ditemukan adanya korelasi antarvariabel variabel dependen baik secara parsial maupun
independen. Menurut Ghozali (2021: 105), simultan
berpendapat bahwa “uji multikolineritas
digunakan untuk menguji apakah pada f. Uji Hepotesis
model regresi ditemukan adanya korelasi Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk
antarvariabel bebas”. menentukan, apakah suatu hipotesis sebaiknya
3) Uji Autokorelasi diterima atau ditolak. Menurut Sugiyono (2020:
Uji autokorelasi digunakan untuk 213) berpendapat “hipotesis merupakan
mengetahui ada atau tidaknya jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penyimpangan asumsi klasik autokorelasi, penelitian, oleh karena itu rumusan masalah
yaitu adanya korelasi antar anggota sampel. penelitian biasanya disusun dalam bentuk
Menurut Ghozali (2021: 110) berpendapat kalimat pertanyaan.”
bahwa “uji autokorelasi bertujuan menguji,
apakah dalam model regresi liner terdapat 4. HASIL DAN PEMBAHASAN
korelasi antarkesalahan pengganggu pada  a. Uji Validitas

periode t dengan kesalahan pengganggu

pada periode t - 1.

4) Heteroskedastisitas
Menurut  Ghozali  (2021: 139)
berpendapat  “uji  heteroskedastisitas
bertujuan untuk mengetahui, apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varian
dari suatu residual pengamatan ke

pengamatan lain”.

Analisis Regrasi Linier

Analisis  regresi  digunakan  untuk
mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antara
variabel independen, dan dependen. Analisis

Tahel dd
Hasil Uji Valoditas Variabel Rekrutzss (X))
N 3 o 1|l|u.-(l' uMi Kesecangan |
| |
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Berdasarkan data pada Tabel 4.9 tersebut,
ternyata seluruh butir kuesioner pada variabel
rekrutmen (X1) diperoleh nilai r hitung > r tabel
(0.190), dengan demikian, maka semua item
kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner
yang digunakan layak untuk diolah lebih lanjut
sebagai data penelitian

Tabel 4.10
B Hasil Uji Validitas Variabel Pelatiban (X3) )

No. Rumsioner  hihung | 1 tabel | Reteragan |
Tt o 2 e | .
bk (Al dsams by ] sl M

2 wnstruktur dapat menciptakan wteraks
yae baik dengant peserta pelatdhan

3 Peserta pelatthan sudah datur secara adal |

oleh perusahaan berdasar pada kebutuhan 0430 | 0190 | Vald
yang ada |

4 Pelaban dilaksanakan sesua jadwal vang

0395 | 0.190 | Valod

‘ .

049 | 0.190| Valod

suydals dutetaploan sebokmmenyva

Mageni pelatihaa yang dadakan, wudah o Vo >
ree 0677 [ 0190 $

e desgan kebutuhan karyawae 9 \A ®.190 Valk

6 | Pelauhan yang diselesgzarakan memilia

sasaran yang jelas dan bermanfaat hag 0.521 } 0190  Vald

karyanan | !
7 Metode pelahhan yang digumakan oleh a6 | 0.190 | .
mstruktur sesuas dengan tyjuan pelanhan el 'LU: Vaid
E Metode yang digunakan mempermudad | |
karyawan dalaen memabuarm va pelatdun 0598 (0190 Vahd

yag dulakessakan
9 | Pelanihan yaeg dilakukan selale memiliks |

tuyuan menaentah kemampaan karyawas 0527 | 0190 | Wahd
dalam budang pekeryaanovy, ‘

10 | Pelanhan yang dilakukan mampa |
memotivass karyawan untuk 0632 | 0150 Vahd
mengikutinya | {

Sumber: Data diclah, 2024

Berdasarkan data pada Tabel 4.10 di atas,
ternyata seluruh butir kuesioner pada variabel
pelatihan (Xz) diperoleh nilai r hitung > r tabel
(0.190), dengan demikian, maka semua item
kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner
yang digunakan layak untuk diolah lebih lanjut
sebagai data penelitian

Tabel 4.11
Hasil Uji Vabiditas Variabel Kinerja Karyawan (Y)
No | _ Russionss « hutusg | ¢ tabel | Keteranzan |
| Karyawan mampy mengonakan pekeryaan
st dengan vandar vang dibuat 0453 | 0190 Vaid
perusaliaan
Karyawan mampu meayelesidken
pekenaan sevuu unitan yang sudsh 0621 | 019 Vabd
detentukan
3 | Karyawan mampu mencapai target e 5 104 s
|_pekenaan yaeg diberikan perusabizan LG | A190 yires
“ Haxl boena karyawan melebohs haml 0366 | 0.190 Vabd
yang telab ditetapkan oleh perusaban |
3 | Karyawan menulio tanggueg jawab pesuh
stas peloenaan yang diberikan kepada Q605 | 0190 Vabd
| Janamyae !
6 | Karyawan sudah tertnasa dengan tdak

0501 | 0.19¢ \
memmda-oundy pekerjzanmya 0301 | A.490 Vabd
? Karyawan selama 1 masmeu bekenja sama
| yang badk dalam melikukan pekerjaan
§ Karyawan memuliia stkap untuk saling
membina hubungan bak desgam orang 0513
4 orang dulingkmngan Kesa

9 Daslam melaksunakan pekenasn, kavawan

0721|0190 Viahd

0.19%0 Vabd

selady betinsaanf entuk dapat 0645 | 0190 Vabd

e lakoudoadones pekonane dengae bask

10 | Karyawan mempunyai keseginse unituk

memberikan haul yang terbade bags 0535
perusabain

Sumber Data diolsh, 2024

Berdasarkan data pada Tabel 4.11 di atas,
ternyata seluruh butir kuesioner pada variabel
kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai r hitung >
r tabel (0.190), dengan demikian, maka semua
item kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu
kuesioner yang digunakan layak untuk diolah
lebih lanjut sebagai data penelitian

b. Uji Reliabilitas

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics
Cronbach Alpha M of ltems
766 10

Reliability Statistics
Cronbach Alpha M of ltems
728 10

Reliability Statistics
Cronbach Alpha M of ltems
697 10
Sumber: Data diolah. 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel
412 di atas, menunjukkan bahwa variabel
rekrutmen (X1) diperoleh nilai cronbach alpha
0,766, pelatihan (Xz) sebesar 0,728 dan kinerja
karyawan (Y) sebesar 0,697, semuanya
dinyatakan reliabel, hal itu dibuktikan dengan
masing-masing  variabel  memiliki  nilai
cronbach alpha lebih besar dari 0,600

Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas

Tabel £13

Hasll Ujs Normalitas Dengan Kobwogores-Swirmer Teur
Tests of Normality
KOGy -Srenav Shagn o W
— Blemk o 'Sy Somie & By
san Karpames (V) (=) wr b o 107 ot

* TING 15 B Iowr Deund of 186 Y8 BONisaane

& LEnron S ce Comection
Sumber Data dolah. 2074

Berdasarkan hasil pengujian pada
Tabel 4.13 di atas, diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,200 > 0,050. Dengan
demikian, maka asumsi  distribusi
persamaan pada uji ini adalah normal.
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2)

Uji normalitas juga dapat dilakukan
dengan menggunakan grafik probability
plot yaitu bahwa residual variabel dapat
dideteksi dengan melihat penyebaran titik-
titik residual mengikuti arah garis diagonal,
dan hal itu sesuai dengan hasil gambar
diagram penyebaran yang diolah dengan
SPSS Versi 26 seperti pada Gambar 4.2 di
bawah ini

Mermal PP Pist of Regression Stansasdized Residus
Oependent Variatie, Xinetjs Karyswan (V)

Expectes Cum Prod

Observed Cum Pres

Sumber: Data diolah, 2024
Gambar 4.2
Grafik P-P Plot Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.2 grafik di
atas, dapat dilihat bahwa grafik normal
probability plot menunjukkan pola grafik
yang normal, hal ini terlihat dari titik-titik
yang menyebar di sekitar garis diagonal,
dan penyebarannya mengikuti arah garis
diagonal. Dengan demikian, maka dapat
disimpulkan  bahwa  model regresi
memenuhi asumsi normalitas

Uji Multikolinearitas

Tabel 4.4
Havil Pragujizn Multikolinearitas
Coefficients*
Unlitiiosd  Seodniced Cobaviasty
CoefSoerts Caefcrents nte
St 0 muEnw  Sew g !
1 (Constav) T6M 2 380

Rstrsyven (X1)
_Paman(2) @ T8 Lo
3 Depenaert Virttin Kirerjs Karymwan (Y]

Sumber: Data deotad, 2024

Berdasarkan hasil pengujian
multikolinieritas pada Tabel 4.14 di atas,
diperoleh nilai tolerance variabel rekrutmen
sebesar 0,781, dan pelatihan sebesar 0,781
yaitu bahwa nilai tersebut kurang dari 1, dan
nilai Variance Inflation Faktor (VIF)
variabel rekrutmen sebesar 1,281, dan
variabel pelatihan sebesar 1,281 yaitu
bahwa nilai tersebut kurang dari 10. Dengan

3)

4)

demikian, model regresi ini dinyatakan
tidak terdapat gangguan multikolinearitas.

Uji Autokorelasi
Tabel 4.16
Hasil Uji Autokorelasi Dengan Durbin Watson
Model Summary®
Adrind R 5 Ense ol the
Nuxdel " R Squme Lpown Labreade Detten VWalooe

1 rss s A2 1£16 1853

" Preccary (Conetanl) Pely®tan OX7] Aednrren (K1)
U Dwpseaerd Varutse Sirms Karpmsss (V)
Sumber Dats deolah, 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada
Tabel 4.16 di atas, ternyata model regresi ini
tidak terdapat gangguan autokorelasi, hal
ini dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson
sebesar 1,803 yang berada diantara interval
1.550 — 2.460

Uji Heteroskedastisitas
Tabel 417
Hasdl Ul Heteroskesdastisitas Dengan L)i Gleiser
Cosfficients*
Starayiced
Lnstntarored Cosfcss
Nasdel | u

Couticanty

- ___3ie towm _Buts ' o

' (Cosntant) 1.5%0 154 1034 e
Sstouimen (X1) 018 ] (e} = 4
Paathan (X2} o e ws o 3

Sumber. Data diolals, 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada
Tabel 4.17 di atas, ternyata glejser test
model pada variabel rekrutmen (Xi)
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,704
dan pelatihan (X)) diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,963 yaitu bahwa
keduanya nilai signifikansi (Sig.) > 0,05.
Dengan demikian regression model pada
data ini disimpulkan tidak memiliki
gangguan heteroskesdastisitas, sehingga
model regresi ini layak dipakai sebagai data
penelitian.

Tos i

ey seam i Sremp Karpemes (V)

e Do o s

R L T

Sumber: Data diolah, 2024

Gambar 4.3
Gralik Scarter Plot Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan hasil Gambar 4.3 di atas,
ternyata titik-titik pada grafik scatter plot
tidak mempunyai pola penyebaran yang
jelas atau tidak membentuk pola tertentu.
Dengan demikian disimpulkan tidak
terdapat gangguan heteroskedastisitas pada
model regresi sehingga model regresi ini
layak dipakai sebagai data penelitian

5) Analisis Linier
Tabel 418
Hastl Ujs Regrest Limser Sederhana Variabel Relorwtmen (X)) terhadap
Kinerja Karvawan (Y)
CoefMiciens'

Sumber: Daa diokahy, N24

Berdasarkan hasil pengujian pada
Tabel 4.18 di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 15,821 + 0,591Xu.
Dari persamaan tersebut, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut

Nilai konstanta sebesar 15,821
diartikan bahwa jika variabel rekrutmen
(Xy) tidak ada atau sebesar nol, maka nilai
kinerja karyawan () sebesar 15,821 poin

Nilai koefisien regresi rekrutmen (X1)
sebesar 0,591 bertanda positif, hal ini
menunjukkan bahwa setiap peringkatan
satu satuan pada variabel rekrutmen (Xi),
maka akan mengakibatkan terjadinya
peningkatan pada kinerja karyawan ()
sebesar 0,591 poin

Tahel 419
Hasil Ujs Regresi Linser Sederkana Variabel Pelatikan (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Coefficierns®

[T 8 29 B COY) 1 e
Sumber Dass e 2028
Berdasarkan hasil pengujian pada
Tabel 4.19 di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 15,465 + 0,596X..
Atas dasar persamaan tersebut, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut
Nilai  konstanta sebesar 15,465

diartikan bahwa jika variabel pelatihan (X>)

tidak ada atau sebesar nol, maka nilai
kinerja karyawan (Y) sebesar 15,465 poin

Nilai koefisien regresi pelatihan (X2)
sebesar 0,596 bertanda positif, hal ini
menunjukkan bahwa setiap peningkatan
satu satuan pada variabel pelatihan (X2),
maka akan mengakibatkan terjadinya
peningkatan pada kinerja karyawan (Y)
sebesar 0,596 poin

Tabul 420

Hanl Upt Regros Berganda Variabel Rekorutzmsen (X)) das Pelatibas (X3}
Terhadap Kinerja Karsawan (Y)

Coefficients*
Urslamanee Santanoin
Coeficiars Coevcunts
Madee ] N £y Bets t
1 Corntant) 6 2 MY 4
Fosnutmen (1 3 »
Polatyan (X3) 2 o Qe [ 9

3 Depercan Vanasie Knegs Kansnes (¥
Sumber Data diolah, 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada
Tabel 4.20 di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 7,624 + 0,412X; +
0,396X,. Atas dasar persamaan tersebut,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut

Nilai ~ konstanta  sebesar 7,624
diartikan bahwa jika variabel rekrutmen (X1)
dan pelatihan (X2) tidak dipertimbangkan
atau bernilai nol, maka kinerja karyawan (Y)
hanya akan bernilai sebesar 7,624 poin

Nilai koefisien regresi rekrutmen (X1)
sebesar 0,412 bertanda positif, hal ini
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu
satuan pada variabel rekrutmen (X;), maka
akan mengakibatkan terjadinya peningkatan
pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,412
poin

Nilai koefisien regresi pelatihan (X2)
sebesar 0,396 bertanda positif, hal ini
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu
satuan pada variabel pelatihan (X;), maka
akan mengakibatkan terjadinya peningkatan
pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,396
poin

6) Koefisien Korelasi
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Tabel 4,22
Hasil Uji Koefisien Karebasi Secara Parval Relorutmen (X)) terhadap
Kinerja Karyawan (V)

Correlagions®

— _Fubschvan OXV) Krmeld Karyden (V)
Nabeatwan (X1 Fearson Coereladn ' s
g G-leded) 0%
Koo Caryawvan (V) FPearvon Coxotam L
T (abes) 000

= Correbeson & sgakart #f Sw 501 el (J-tabeey
b Listwas N=337

Susnber: Data &olady, 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada
Tabel 4.22 di atas, diperoleh nilai koefisien
korelasi sebesar 0,656 yaitu bahwa nilai
tersebut berada pada interval 0,600 s/d
0,799. Artinya rekrutmen mempunyai
tingkat hubungan yang kuat terhadap
kinerja karyawan

Takel 4.23

Hawill Uji Koefivien Korelas Secara Parcial Pelatibaa (X2) Terkadap Kinerja
Karyawan (Y)

Correlasions'
Pouna o) Pinegs Marpawan (V)
Fuibban X2) Pianan Conelidan 1 L
By 2wt .
Wrmoe Karyanen (V] Pessse Constes o

) 2t

Soenber: Dwn icléh, 2524

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada Tabel 4.23 di atas, diperoleh nilai
koefisien korelasi sebesar 0,638 vyaitu
bahwa nilai tersebut berada pada interval
0,600 s/d 0,799. Artinya pelatihan
mempunyai tingkat hubungan yang kuat

terhadap kinerja karyawan

Tabel 4.24
Haadl Uji Kosfmien Korelasi Secara Simultzo Rekrutmen (X)) daa Pelatihan
(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Model Summary

Voow B

8 Preaciomy (o
Stmber Dita du

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada Tabel 4.24 di atas, diperoleh nilai
koefisien korelasi sebesar 0,755 vyaitu
bahwa nilai tersebut berada pada interval
0,600 s/d 0,799. Artinya variabel rekrutmen
dan pelatihan mempunyai tingkat hubungan
yang kuat terhadap kinerja karyawan

7) Analisis Koefisien Determinasi

label 425
Hasdl Uji Koefisien Determinasi Secars Parsial Rekruomen (X3) terbadap
Kinerja Karvawan (Y)

Modet
Amnwt R
e ) R e Bane 307 £ of D Sxamasy
| | #dy 430 25 2540
& Pydces (Contast) fodrarmen (X1
Samber: Data diolah, 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada
Tabel 4.25 di atas, diperoleh nilai koefisien
determinasi sebesar 0,430, maka dapat
disimpulkan bahwa variabel rekrutmen
(X1) berpengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan (Y) sebesar 43,0% sedangkan
sisanya sebesar (100 - 43,0%) = 57,0%
dipengaruhi faktor lain yang tidak
dilakukan penelitian.

Tabel 426
Hasdl Ul Koefisien Determbsast Socara Parsial Pelatihan (X;) terhadap
Kinerja Karvawan (V)

Model Summary
Adparies R
Moo R W Saeare Sasan S0 Ener of e Exwvate

' a3 a! 0 30m
A Prodcion |Coratat) Peosnm o2
Sumber: Dara dsodab, 2024

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada Tabel 4.26 di atas, diperoleh nilai
koefisien determinasi sebesar 0,407, maka
dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan
(X2) berpengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan (Y) sebesar 40,7% sedangkan
sisanya sebesar (100 - 40,7%) = 59,3%
dipengaruhi  faktor lain yang tidak
dilakukan penelitian.

Tabel 4.27
Hasil Upi Koefisen Determinasi Secara Simabtan Rekrwtmen (X)) dan
Pelatihan (X2) terhadap Kiserjs Karvawan (Y)

Model Summary

Amrdd R
[YEeY) " R Sguwe Spawa 59 Enw of e Eghraly
| 755 Lol
& Predcius (Cotalud) Melhar (X2) Nakesyaas (X

Somber Duasa deolak, 2024

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada Tabel 4.27 di atas, diperoleh nilai
koefisien determinasi sebesar 0,571, maka
dapat  disimpulkan  bahwa variabel
rekrutmen (X1) dan pelatihan (X2)
berpengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan (Y) sebesar 57,1%, sedangkan
sisanya sebesar (100 - 57,1%) = 42,9%
dipengaruhi  faktor lain yang tidak
dilakukan penelitian

8) Uji Hipotesis

Tabel 425
Hanil Uji Hipotesis (Ui 1) Variabel Rekrutmen (X)) terhadap Kinerja
Karawao (Y)

Coefficients’
Urntyrawdard Stardyded
[ e Couttcsenty
Mrce n mtd Qovet Ratn | 0
1 (Canstant) wan 2837 €34 000
FHakrudres (x| = 2 548 190 20

4 Dapentant Varatie Kinat Kagyaws (v)
Samber Dwia diolah, 2004
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Berdasarkan pada hasil pengujian
pada Tabel 4.28 di atas, diperoleh nilai t
hing > t tper atau (8,908 > 1,983). Hal
tersebut juga diperkuat dengan nilai
signifikansi < 0,050 atau (0,000 < 0,050).
Dengan demikian, maka Ho ditolak dan H;
diterima, hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara
rekrutmen (X1) terhadap kinerja karyawan
(YY) PT Yaman Pangan Indonesia di Pasar

Kemis Kabupaten Tangerang

Fabel 429
Hasl Ujl Hipotesss (Uji 1) Variabel Pelatihae (X3) terhadap Kinerjs
Karyvawan (Y)

5.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan

pembahasan pada Bab IV mengenai pengaruh

rekrutmen

dan pelatihan terhadap kinerja

karyawan, maka diperoleh kesimpulan sebagai
berikut

a.

Rekrutmen berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan diperoleh persamaan
regresi Y = 15,821 + 0,591X; nilai korelasi
sebesar 0,656, artinya kedua variabel memiliki
tingkat hubungan yang “kuat”. Nilai koefisien
determinasi sebesar 43,0% dan uji hipotesis
diperoleh t hitung > t tabel atau (8,908 >

Coefficients® 1,983). Dengan demikian, Ho ditolak dan H:
pacossill feoens diterima, artinya terdapat pengaruh signifikan
e T L rekrutmen terhadap kinerja karyawan
B e s g 54 g b. Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap
3.mweord Ve, Dowis Kyzoem 01 kinerja karyawan dengan diperoleh persamaan
. .. regresi Y = 15,465 + 0,596X; nilai korelasi
Berdasarkan _pada h_asn pengujian sebesar 0,638, artinya kedua variabel memiliki
pada Tabel 4.29 di atas, diperoleh nilai t tingkat hubungan yang “kuat”. Nilai koefisien
::et?;gebztt }ﬁgaatijuipé?l,(tiﬁ ije%]’g?fr?). n'i'::: determinasi sebesar 40,7% dan uji hipotesis
o . diperoleh t hitung > t tabel atau (8,489 >
signifikansi < 0,050 atau (0,000 < 0,050). 1,983). Dengan demikian, Ho ditolak dan H;
D_engan demlkla_n,_maka Ho.d'tOIak dan H; diterima, artinya terdapat pengaruh signifikan
diterima, hal ini menur_uul_dgan bahwa pelatihan terhadap kinerja karyawan
terda_pat pengaruh yang s!gnlflkan antara c. Rekrutmen dan pelatihan secara simultan
pelatinan (X2) terhadap klnerja_ kar_yawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
(Y) F.JT Yaman Pangan Indonesia di Pasar karyawan dengan diperoleh persamaan regresi
Kemis Kabupaten Tangerang. Y = 7,624 + 0,412X; + 0,396X,. Nilai korelasi
B e e seb_esar 0,75_5 artmya_\/_ar_lapel bebas dengan
i variabel terikat memlllkl _tlpgkat hubupgar]
oti  immdopmwe & WmeSews  F yang “kuat”. Nilai koefisien determinasi
Y| — LI sebesar 57,1%, sedangkan sisanya sebesar
i ' 42,9% dipengaruhi faktor lain. Uji hipotesis
D - diperoleh nilai F nitung > F taver atau (69,114 >
Suber Do i, 324 2,690). Dengan demikian, Ho ditolak dan Hs
Berdasarkan pada hasil pengujian diterima. Artinya terdapat pengaruh signifikan
pada Tabel 4.30 di atas, diperoleh nilai F secara simultan rekrutmen dan pelatihan
hitung > F tapel atau (69,114 > 2,690), hal ini terhadap kinerja karyawan
juga diperkuat dengan signifikansi < 0,050
atau (0,000 < 0,050). Dengan demikian, DAFTAR PUSTAKA
maka Ho ditolak dan Hs diterima, hal ini [1] Abdullah (2020) Manajemen Dan Evaluasi Kinerja
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