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Abstract

This study aims to determine partially and simultaneously the effect of Recruitment and Training on
Employee Performance at PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor West Java. This type of research uses
Quantitative Method with associative approach. Data collection techniques in this study use observation
techniques, questionnaires and library studies. Data obtained by the questionnaire were analyzed using
SPSS version 26 calculations, at a significance level of a 5% hypothesis test. This research was conducted
at PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor West Java. Based on the results of this study, there is a significant
influence partially and simultaneously between Recruitment and Training on Employee Performance. The
Recruitment hypothesis test obtained a value of tcount>twable (7.350> 1.674) tcount is greater than twabie With a
significance value of 0.000 which means less than 0.05 (0.000 <0.05). Training Hypothesis Test obtained
teount>trable (10.156>1.674) tcount is greater than twubie with a significance value of 0.000 which means it is
smaller than 0.05 (0.000<0.05). And the Recruitment and Training hypothesis test obtained Fcount>Frable
(60.138>3.17) Fcountis greater than Frable with a significance value of 0.000 which means it is smaller than
0.05 (0.000<0.05) thus H, is rejected and H, is accepted meaning that both partially and simultaneously
recruitment and training have a significant effect on employee performance at PT Star Abadi Ratu
Indonesia Bogor West Java
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Abstrak

Rekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor
Jawa Barat. Jenis penelitian ini menggunakan Metode Kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik observasi, kuesioner dan studi kepustakaan.
Data yang diperoleh oleh kuesioner dianalisis dengan menggunakan perhitungan SPSS versi 26, pada uji
hipotesis tingkat signifikansi 5%. Penelitian ini dilaksanakan di PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa
Barat. Berdasarkan hasil penelitian ini terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial maupun simultan
antara Rekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan. Uji hipotesis Rekrutmen diperoleh nilai
thitung>trabel (7,350>1,674) thitung lebih besar dari twbel dengan nilai signifikansi 0,000 yang berarti lebih kecil
dari 0,05 (0,000<0,05). Uji Hipotesis Pelatihan diperoleh nilai thiung>tavel (10,156>1,674) thitung lebih besar
dari tavel dengan nilai signifikansi 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (0,000<0,05). Dan uji hipotesis
Rekrutmen dan Pelatihan diperoleh nilai Fnitung>Ftavel (60,138>3,17) Fhiwng lebih besar dari Frbet dengan nilai
signifikansi 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (0,000<0,05) dengan demikian H, ditolak dan H,
diterima artinya baik secara parsial maupun simultan rekrutmen dan pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat
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1. PENDAHULUAN

Persaingan antar perusahaan di era
globalisasi semakin tingi, sehingga Sumber Daya
Manusia (SDM) dituntut untuk terus menerus
mampu mengembangkan diri secara proaktif.
SDM harus  menjadi manusia-manusia
pembelajar, yaitu pribadi yang mau belajar dan
bekerja keras dengan penuh semangat, sehingga
potensi insaninya berkembang maksimal. Pada
dasarnya, sumber daya manusia merupakan suatu
sumber daya yang sangat di perlukan dalam suatu
organisasi atau perusahaan. Sebab, sumber daya
manusia adalah sumber yang memiliki peran aktif
untuk jalannya suatu organisasi dan proses
pengambilan keputusan. Dengan adanya sumber
daya manusia yang profesional, maka harapannya
karyawan bekerja secara produktif. Aktifitas-
aktifitas sumber daya manusia ini meliputi
perencanaan, pengadaan, pengarahan,
pengembangan, pemeliharaan dan pemberhentian.
Hal tersebut ditujukan agar perusahaan dapat
mengelola sumber daya manusia dengan efektif
dan tertata.

Kegagalan perusahaan banyak disebabkan
oleh faktor internal. Perusahaan yang tidak dapat
berkembang karena mereka gagal menciptakan
struktur organisasi dan sistem yang tepat,
pembagian tugas dan wewenang yang tidak jelas,
status karyawan serta masalah penggajian. Mereka
pun gagal merekrut talenta-talenta profesional dan
membangun sumber daya manusia

yang unggul. Apabila faktor internal yang
menyebabkan kegagalan tidak diantisipasi, maka
hal ini berdampak buruk bagi perusahaan,
khususnya bagi pengembangan fungsi manajemen
sumber daya manusia (SDM) yang merupakan
aset terpenting dalam perusahaan.

Produk  kecantikan saat ini  telah
berkembang pesat dengan seiring perubahan pola
hidup dan peningkatan pendapatan masyarakat
serta tingkat pendidikan yang tinggi. Perubahan
ini menyebabkan konsumsi masyarakat akan
produk kecantikan mengalami perkembangan dan
permintaan yang cukup tinggi. Banyak perusahaan
kecantikan pada saat ini beroperasi dan

berkompetisi yang sangat ketat. Industri
kecantikan di Indonesia terus mengalmi
pertumbuhan dari tahun ke tahun hal tersebut
membuka peluang yang besar dalam industri
kecantikan dikarenakan luasnya pasar di
Indonesia.  Melalui  beberapa  perusahaan
kecantikan di Indonesia, maka dibutuhkan kinerja
karyawan yang tepat karena merupakan sebuat
aset dan kunci keberhasilah bagi perusahaan.
Persaingan yang ketat ini menuntut perusahaan
untuk lebih produktif, inovatif, dan kreatif. Oleh
karena itu perlu penilaian kinerja yang efektif
untuk majunya suatu perusahaan.

Setiap perusahaan harus mempunyai tujuan
yang harus dicapai. dalam mencapai tujuan
tersebut perusahaan tidak lepas dari kontribusi
karyawan. Kinerja dapat diartikan sejauh mana
seseorang atau karyawan berhasil mencapai tujuan
dan tanggung jawab pada tempat ia bekerja.
Faktor-faktor seperti produktivitas, kualitas
pekerjaan, inisiatif, dan kemampuan untuk bekerja
sama dapat mempengaruhi penilaian kinerja
karyawan.

Semakin baik Kkinerja karyawan maka
semakin tinggi juga daya saing perusahaan
terhadap daya perusahaan lainnya Kinerja
merupakan hasil suatu proses yang mengacu dan
diukur selama priode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan atau kesepakatanyang telah ditetapkan
sebelumnya. Seorang karyawan dikatakan
memiliki kinerja yang baik jika karyawan tersebut
mampu melakukan pekerjaan yang setara atau
lebih dari standar kriteria yang ditetapkan dalam
suatu perusahaan. Sebaliknya, jika hasil pekerjaan
karyawan dibawah standar kriteria yang telah
ditetapkan maka tidak ada gunanya.

Berikut adalah hasil evaluasi kinerja
karyawan yang diambil secara rata-rata pada PT
Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat
sebagai berikut :
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Tabel 1.1
Data Kinerja Karyawan PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa
Barat Periode Tabuu 2020-2023
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Berdasarkan tabel 1.1 tersebut dapat
diketahui bahwa presentase hasil penilaian Kinerja
karyawan pada PT. Star Abadi Ratu Indonesia
Bogor Jawa Barat pada tahun 2020 baik yaitu
mencapai rata-rata 75,3%, pada tahun 2021
mengalami kenaikan sebesar 0,8% menjadi
76,1% dan dapat dikatakan kinerja karyawan baik,
pada tahun 2022 penilaian kinerja megalami
kenaikan sebesar 3,6% menjadi 79,7%. Dan pada
tahun 2023 mengalami kenaikan sebesar 4%
menjadi 83,7% dan dapat dikatakan Kinerja
karyawan baik. Peningkatan tersebut terlihat pada
indikator kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja,
efisiensi, disiplin kerja, inisiatif, ketelitian,
kepemimpinan, kejujuran dan kreativitas.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh adanya
rekrutmen yang efektif dan efisien. Dimana
Pelaksanaan proses rekrutmen terhadap calon
karyawan dimaksudkan agar perusahaan dapat
memperoleh karyawan yang berkualitas dan
mampu  merealisasikan  tujuan  perusahaan.
Rekrutmen atau pencalonan pegawai merupakan
serangkain kegiatan yang dilakukan secara
terencana, guna memperoleh calon-calon pegawai
yang memnuhi syarat-syarat yang dituntut oleh
suatu jabatan tertentu, yang dibutuhkan oleh suatu
organisasi

Perekrutan merupakan salah satu tahap
awal dalam kegiatan pengadaan sumber daya
manusia sehingga agar perusahaan yang
membutuhkan calon pegawai yang berkompeten
di bidangnya maka perlu dilakukan proses
rekrutmen yang tegas, sistemasit dan jelas. Hal
tersebut dimaksudkan agar perusahaan benar-
benar memperoleh calon karyawan yang telah

memenuhi kriteria dan kualifikasi serta telah
melewati berbagai testing yang diberikan
sehingga dapat diketahui  sejauh  mana
pengetahuan dan pemahaman yang dimiliki calon
karyawan. Dengan demikian perusahaan akan
mendapatkan karyawan yang memiliki latar
belakang pengalaman kerja sehingga pada
pemberian tugas dapat diselesaikan dengan baik
dan memberikan kinerja yang optimal bagi
kepentingan perusahaan.

Berikut adalah data rekrutmen dari tahun ke
tahun yang di ambil secara rata-rata pada PT. Star

Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat:

Tabel 1.2
Data Relowtmen Karyawan Pada PT Star Abadi Ratu Indonesia Bogor
Jawa Barat Tahan 2020.2023

Tatug | _Jumiah [ Karyawan | Jumbsh | Karvawan | Metede | Basar [ Samber
Karyanan Kebuar Pelatsar Diterima Rehrutmen

W13 ot 10 : Tidak Ade Tadak

o’ ale i afa

2021 97 3 3s 12 T:::‘ Ada r:::;

W02 1ot L] o 17 Ads Ada Adx

m ) L e | Ady A Ads

Sunber - Bagem HRD pads PT, Star Abwdl Raty Bdooesa Boger Jows Baret Talia 2020

Berdasarkan data pada tabel 1.2 dapat
dilihat bahwa pada tahun 2020 jumlah karyawan
98, karyawan keluar 5, pelamar sebanyak 30 dan
karyawan diterima sebanyak 4 karyawan dengan
tidak adanya metode rekrutmen, terdapat dasar
perekrutan dalam rekrutmen serta adanya sumber
rekrutmen. Penurunan pada tahun 2021 jumlah
karyawan 97, karyawan keluar 8, pelamar 35 dan
karyawan diterima sebanyak 12, dengan tidak
adanya metode rekrutmen adanya dasar
perekrutan dan tidak tersedianya sumber
rekrutmen. Kenaikan terjadi pada tahun 2022
yaitu jumlah karyawann 101, karyawan keluar 6,
pelamar 49, karyawan diterima 17, dengan adanya
metode rekrutmen dan dasar perekrutan yang
efisien dan seperti tahun sebelumnya vyaitu
tercantum sumbernya. Kenaikan pada tahun 2023
yaitu jumlah karyawan 112, karyawan keluar 15,
pelamar sebanyak 69 dan karyawan di terima
sebanyak 23 dengan adanya metode, sumber
rekrutmen dan dasar perekrutan yang efisien.

Dalam perekrutan perusahaan
menggunakan metode teori deret yang artinya
menentukan jumlah karyawan yang bekerja
dengan pembagian tanggung jawab setiap hari.
Sumber yang digunakan yaitu sumber internal dan
eksternal dimana perusahaan merekrut karyawan
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mengacu pada karyawan yang berada dalam
organisasi serta merekrut karyawan yang tidak
diberi wewenang oleh organisasi pada saat
perekrutan. Proses rekrutmen dalam perusahaan
dengan identifikasi kebutuhan menentukan posisi
yang dibutuhkan dan sesuai kualifikasinya,
membuat perencanaan perekrutan termasuk job
description dan biaya, pencarian kandidat dengan
menggunakan metode internal dan eksternal,
menyeleksi dengan penyaringan berkas tes tertulis
dan wawancara serta penawaran dan onboarding

dengan  memilih  kandidat  terbaik dan
mempersiapkan mereka untuk bergabung ke
perusahaan.

Setelah proses rekrutmen dilakukan dan
telah mendapatkan calon karyawan yang sesuai
dengan kualifikasi perusahaa. Selain itu untuk
SDM nya didapatkan dari orang internal,
banyaknya calon karyawan yang di dapat tidak
sesuai dengan kualifikasi yang diinginkan oleh
perusahaan sehingga Kkinerja karyawan tidak
sesuai dengan SOP (Standar Operasional
Perusahaan). Serta telah ditetapkannya karyawan
baru yang akan selanjutnya masuk ke dalam
tahapan pelatihan, banyaknya karyawan baru yang
tidak serius dalam mengikuti pelatihan tersebut.
Proses dan pelaksanaan perekrutan di dorong
kebutuhan perusahaan untuk memperbaiki mutu
karyawan. Target utama adalah memperoleh
tenaga profesional. Agar dapat memperoleh
karyawan yang berkualitas baik maka perekrutan
harus harus merupakan proses yang aktif yang
mampu menjangkau calon potensial.

Selain perekrutan yang mempengaruhi dan
meningkatkan kinerja karyawan, maka faktor
pelatihan merupakan salah satu kegiatan yang
dilakukan untuk meningkatkan pengembangan
sumber daya manusia yang berkualitas. Untuk itu
agar dapat memaksimalkan kinerja karyawan
perlu diberikan pelatihan yang cocok dan sesuai
dengan kebutuhan maupun tujuan yang hendak
dicapai. Pelatihan berkatian dengan keahlian dan
kemampuan pegawai untuk melaksanakan
pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi
saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai
kehalian dan kemampuan tertentu agar berhasil
dalam melaksanakan pekerjaanya. Kegiatan
pelatihan atau training tetap harus dilaksanakan
secara terprogram agar ada peningkatan softskill

yang harus dimiliki oleh karyawan itu sendiri,
misalnya kemampuan untuk berkomunikasi
dengan konsumen, kerjasama team yang solid,
jujur, ulet dan percaya diri dalam menyelesaikan
suatu pekerjaan dengan disertai oleh sikap
pelatihan dan tanggung jawab kerja sehingga
kinerja karyawan di perusahaan dapat tercapai
secara optimal.

Berikut disajikan data hasil pra survei awal
yang penulis lakukan pada variabel pelatihan pada
PT. Star Abadi Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat
tahun 2020-2023 yang diberikan dalam bentuk
kuesioner yang disebarkan kepada 30 karyawan
yang menjadi responden

Tabel 1.3
Data Pra Survei Pelatihan Karyawan PT Star Abadi Ratu Indonesia
Bogor Jawa Barat

{ JAWABAN
NO PERNYATAAN Setuju }’ndak Jlnnh)h
Setuju Resp

Pelatthan yang dibendan
1 sudals sestia desagan vaeg 22 5
chibutubkan karyawan
Maten pelatihan yang
dibenkan wdadh sesuai 3 Y 30
dengan posis kirvawe )
dadam serukner organsiass
Metode yang dibenikan
sesaa dengaes pendudikan 19 I 30
karyawan

Pelstihan vang dibenikan
4 | melapotian dan 24 6 30
pelatdan sebehammya
Pelatihas yang dibenlan |
ses dengan

pengalamen kerja
Karyvywa
Saober | PT Star Abek Ratu Indooesa Begoe Jawe Barat sadun 2023

Berdasarkan data tabel 1.3 di atas
memberikan informasi suatu data yang
menunjukkan bahwa hasil dari pra survei dengan
memberikan 5 pertanyaan kepada 30 karyawan.
Pada pernyataan nomor 1 (Apakah pelatihan yang
diberikan sudah sesuai dengan yang dibutuhkan
kayawan?) sebanyak 22 atau sebesar 73,3%
karyawan yang menyatakan setuju sedangkan
sebanyak 8 atau sebesar 26,7% karyawan yang
menyatakan tidak setuju. Pada pernyataan nomor
2 (Materi yang diberikan sudah sesuai dengan
posisi karyawan dalam struktur organisasi?)
sebanyak 23 karyawan atau sebesar 76,7%
menyatakan setuju sedangkan 7 karyawan atau
sebanyak 23,3% menyatakan tidak setuju. Pada
pernyataan nomor 3 (Metode yang diberikan
sesuai dengan pendidikan karyawan?) sebanyak
19 karyawan atau sebesar 63,3% menyatakan
setuju sedangkan 11 karyawan atau sebesar 36,7%
menyatakan tidak setuju. Pada pernyataan nomor
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4 (Pelatihan yang diberikan melanjutkan dari
karyawan sebelumnya?) sebanyak 24 karyawan
atau sebesar 80% menyatakan setuju sedangkan 6
karyawan atau sebesar 20% menyatakan tidak
setuju. Pada pernyataan nomor 5 (Pelatihan yang
diberikan sesuai dengan pengalaman kerja setiap
karyawan?) sebanyak 25 karyawan atau sebesar
83,3,% menyatakan setuju sedangkan 5 karyawan
atau sebesar 16,7% menyatakan tidak setuju.
Metode praktis (on the job training)
digunakan pada pelatihan perusahaan ini dimana
pada metode ini merupakan metode yang langsung
diterapkan dan dipandu oleh orang yang kompeten
dalam bidangnya dengan memberikan rotasi
jabatan, melakukan latihan instruksi pekerjaan,
melakukan magang (apprenticeships), melakukan
coaching, melakukan penugasan sementara

2. TINJAUAN PUSTAKA

Penarikan karyawan yang dapat dilakukan
perusahaan dengan berbagai cara yang lazim
dilakukan, tujuanya untuk tenaga Kkerja yang
melamar jumlahnya memenuhi harapan seperti
yang diinginkan, termasuk kualifikasinya. Makin
banyak yang melamar tentunya akan makin baik,
demikian pula sebaliknya jika yang melamar
jumlahnya sedikit, maka utnuk memenuhi target
jumlah pelamar perlu rekrut ulang dengan cara lain.

Menurut Hasibuan (2020:40) menyatakan
bahwa rekrutmen sebagai usaha mencari dan
mempengaruhi tenaga kerja, agar mau melamar
lowongan pekerjaan yang ada dalam suatu
perusahaan. Penarikan tenaga kerja atau rekrutmen
menjadi penting untuk mendapatkan karyawan
yang baik dan memiliki komitmen tinggi kepada
tugas dan fungsi dalam perusahaan. Menurut
Kasmir (2019:93) rekrutmen merupakan kegiatan
untuk menarik sejumlah pelamar agar tertarik dan
melamar ke perusahaan sesuai dengan kualifikasi

yang  diinginkan. Menurut  Efendi &
Winenriandhika (2021:14) Rekrutmen atau
pencalonan pegawai merupakan serangkain

kegiatan yang dilakukan secara terencana, guna
memperoleh calon-calon pegawai yang memnuhi
syarat-syarat yang dituntut oleh suatu jabatan
tertentu, yang dibutuhkan oleh suatu.

Rekrutmen itu penting untuk memenuhi
kebutuhan tenaga kerja yang dibutuhkan sesuai
dengan perencanaan SDM yang sudah dibuat

sebelumnya. Untuk memperoleh sejumlah pelamar
yang diinginkan perusahaan tergantung dari jumlah
dan kualifikasi yang diinginkan. Jika jumlahnya
relatif sedikit cukup mengambil dari surat lamaran
yang masuk ke perusahaan. Namun jika ingin
jumlahnya banyak, maka perusahaan tentu harus
membuka lowongan pekerjaan di berbagai media
yang dianggap paling efektif untuk menjaring
tenaga kerja. Sistem rekrutmen salah satu faktor
yang mempengaruhi sumber daya manusia yang
bermutu dan berkualitas. Sistem rekrutmen
biasanya  setiap  perusahaan  berbeda-beda
tergantung standart perusahaan yang berlaku.
Sistem rekrutmen yang baik dan benar akan
mengakibatkan sumber daya manusia bekerja
dengan baik sehingga menghasilkan kepuasan
kerja yang baik juga.

Rekrutmen vyang efektif perlu adanya
informasi yang akurat dan berkesinambungan
mengenai jumlah dan kualifikasi individu yang
diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan
dalam suatu organisasi atau perusahaan. Suatu
rekrutmen akan menyisihkan pelamar yang kurang
tepat dan memfokuskan upayanya pada calon yang
akan dipanggil kembali. Dari beberapa definisi di
atas dapat disimpulkan bahwa rekrutmen adalah
suatu kegiatan untuk menarik pegawai atau
karyawan untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja
dalam suatu organisasi atau perusahaan

Menurut Pamungkas & Widiyanti (2021:4)
Pelatihan merupakan upaya untuk
mengembangkan sumber daya manusia (SDM),
terutama untuk mengembangkan kemampuan
intelekual dan kepribadian manusia. Menurut
Sutrisno (2020:68) definisi pelatihan adalah sebuah
proses untuk meningkatkan kompetensi karyawan.
Menurut Afandi (2018:128) Pelatihan Kkerja
merupakan upaya untuk mentransfer ketrampilan
dan pengetahuan kepada para peserta pelatihan
sedemikian rupa sehingga para peserta menerima
dan melakukan pelatihan pada saat melaksanakan
pekerjaan.

Hasil akhir dari pelatihan adalah
memperoleh karyawan yang mampu, cerdas, loyal,
dan motivasi yang tinggi untuk memajukan
perusahaan. Sebaliknya, bagi karyawan akan
mendapatkan peningkatan kemampuan,
peningkatan jenjang Kkarir dan peningkatan
kompetensi yang lebih baik dari sebelumnya.
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Artinya dalam mengikuti pelatihan sudah pasti
banyak manfaat yang akan diterima karyawan
sehingga karyawan ingin sekali mengikuti
pelatihan tertentu terlebih dahulu. Pelatihan
berguna untuk mengasah keahlihan yang ada pada
karyawan demi menghasikan output yang
berkualitas.

Dapat disimpulkan dari beberapa definisi
tersebut bahwa pelatihan adalah sebuah proses dan
upaya untuk mentransfer keterampilan kepada
peserta pelatihan sedemikian rupa untuk
menjalankan pekerjaan para karyawan sehingga
menghasilkan kinerja yang baik

Menurut Kasmir (2019:182) “Kinerja adalah
hasil kerja dan tindakan yang dicapai dengan

memenuhi tugas dan tanggung jawab yang
diberikan dalam jangka waktu tertentu”.
Peningkatan Kinerja merupakan hal yang

diinginkan baik dari pihak perusahaan maupun
karyawan. Menurut Kartodikromo dkk, (2017:34)
“Kinerja adalah suatu hasil kerja yang digapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
diberikan  kepadanya yang didasarkan atas
kesepakatan,  pengalaman, ketekenun  dan
waktu”. Kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan.

Sedangkan Menurut Rafii dan Andri
(2015:9) “Kinerja adalah hasil prestasi atau tingkat
keberhasilan seseorang  secara  keseluruhan
selama periode tertentu dalam melaksanakan
tugas-tugasnya dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target
kerja atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama”. Dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
hasil dari karya atau kerja individu yang dicapai
oleh seseorang dari segi kualitas dan kuantit as,
baik itu penampilan individu ataupun kelompok
secara keseluruhan didalam suatu organisasi.

3. METODE PENELITIAN
a. Uji Instrumen Data
1) Uji Validitas
Menurut  Siregar (2014:77) “Uji
validitas adalah menunjukkan sejauh mana
suatu alat ukur mampu mengukur apa yang
ingin  diukur”.  Menurut  Sugiyono

2)

(2019:361) berpendapat “Valid berarti
terdapat kesamaan antara data Yyang
terkumpul dengan data yang
sesungguhnya”.
Uji Reliabilitas

Menurut  Siregar (2014:89) “Uji
reliabilitas adalah untuk mengetahui sejauh
mana hasil pengukuran tetap konsisten
apabila dilakukan pengukuran dua kali atau
lebih terhadap gejala yang sama dengan
menggunakan alat pengukur yang sama
pula”. Sedangkan menurut Ghozali
(2017:47) “Reliabilitas merupakan alat
untuk menguji kekonsistenan jawaban
responden atas pernyataan di kuesioner”.

b. Asumsi Klasik

1)

2)

3)

4)

Uji Normalitas

Menurut Ghozali dalam Saputri dkk
(2021:29)  mengemukakan bahwa ‘“uji
normalitas bertujuan untuk mengetahui
apakah masing-masing variabel
berdistribusi normal atau tidak, untuk
menguji suatu data berdistribusi normal
atau tidak, dapat diketahui dengan
menggunakan Histogram Dependent dan
Grafik normal P-Plot melalui bantuan SPSS
for windows”.

Uji multikolinieritas

Uji multikolinieritas digunakan
untuk mengetahui apakah di dalam
persamaan regresi terjadi  gejala
multikolinieritas, jika ada berarti
sesama variabel bebasnya terjadi
korelasi

Uji Autokorelasi

Menurut Magfiroh, dkk (2018:108)
“Uji  autokorelasi  bertujuan  untuk
mendeteksi tingkat keratan suatu hubungan,
asumsi ini didefinisikan sebagai terjadinya
korelasi diantara dua pengamatan, dimana
munculnya suatu data dipengaruhi oleh data
sebelumnya. Jika terjadi korelasi maka
dinamakan ada problem autokorelasi.

Uji Heteroskedastisitas
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C.

Menurut Sudarmadi (2019:8) "Uji
Heteroskedastisitas untuk mengetahui ada
atau tidaknya penyimpangan asumsi klasik
heteroskedastisitas, yaitu adanya
ketidaksamaan varian residual untuk semua
pengamatan pada model regresi".

Analisis Regrasi Linier

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat, serta untuk membuat
prediksi besarnya variabel terikat berdasarkan
nilai variabel bebas

Analisis regresi berganda adalah suatu
teknik analisis statistik yang digunakan untuk
mempelajari hubungan antara satu variabel
dependen dengan dua atau lebih variabel
independen. Analisis regresi berganda adalah
merupakan teknik analisis regresi yang
digunakan untuk menguji pengaruh beberapa
variabel independen terhadap satu variabel
dependen

Analisis Koefisien Korelasi

Menurut Ghozali (2018:7), pengujian
koefisien korelasi adalah uji untuk mencari
hubungan dan membuktikan hipotesis dengan
dua variabel bila kedua variabel berbentuk
interval atau ratio

Analisis Koefisien Determinasi

Koefisien  determinasi  (R-squared)
adalah ukuran yang digunakan untuk
mengevaluasi seberapa besar proporsi variasi
total pada variabel dependen yang dapat
dijelaskan oleh variabel independen dalam
model regresi linier. Menurut Supardi (2018)
“Koefisien Determinasi menyatakan proporsi
variasi keseluruhan dalam nilai variabel
dependen yang dapat diterangkan atau
diakibatkan oleh hubungan linier dengan
variabel independen, sisanyaditerangkan oleh
variabel lain”.

Uji Hepotesis

Pengujian  hipotesis adalah  proses
statistik yang digunakan untuk menguji
kebenaran suatu pernyataan atau hipotesis
mengenai sebuah populasi atau  fenomena.

4.
a.

Menurut  Sugiyono (2017:213) “Hipotesis
merupakan jawaban sementara terhadap
rumusan masalah penelitian, oleh karena itu
rumusan masalah penelitian biasanya disusun
dalam bentuk kalimat pertanyaan”. Dapat
dijelaskan bahwa hipotesis merupakan jawaban
sementara atau prediksi yang diajukan oleh
peneliti terhadap rumusan masalah penelitian
yang telah disusunsebelumnya

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas
Tabel 4.8
Hastl Uji Validitas Berdasarkan Vartabel Rekrutmen (X:)

Ne Kuesioner v litung | r Tabel Kepatoian
Speaifikas: jabuian yeng diperiukes |
1 vemsk posass iy wdah ditetagian 0,702 0,245 VALID
denges jeles
Ketgakan reirutmen perssahaan
2 | dexgan kelruschan dan syuan 06,595 0,165 VALID
_— L =
[ Reers selebos stk pelamat it | oo | oo -
doemakan dengan bk |
Proses evaloas calos karyawes 0679 0.26% VALID
dil2kRcan peca stemats Sam obiekn
Lebay senag inerelve karyawan dar 0438 0,265 VALID
wumber miersal perasshaian
Nengyinskan wsber ckatecral
6 sepert: media soaal dan suy 0352 0,265 VALID
Lowosaen bee)a waiul mencen pelasias
Memarfathan anneee pofiiozal
das seferenst Daryawan dalees peoies 0,772 0,245 VALID
| elretmen
Froses reknatinen dilaicuken secaca
tartaka ."u;.-n meapiiankan 0439 0.26% VALID
lowongan pekeriaan g barbagal
platforn
hdorman mengrmas lowoagan
g | pekenaas hama dissnpekan bepads 0.923 ) 265 VALID
karywwan atws orang -orang tertents
L
Memgremakan wavancas 4as tes
10 | keterasegdan sebages bagiaa den 0,431 0,263 VALID
proses selehsi 9

Somber - Daga pranes diolah SPSS verss 26

Berdasarkan pada tabel di atas, variabel
Rekrutmen (Xi) di peroleh rhitung > rtabel (0,265),
dengan demikian maka semua item kuesioner
dinyatakan valid, maka kuesioner yang
digunakan layak untuk diolah sebagai data
penelitian
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Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Berdasarkan Variabel Pelatihan (X0)

No Kussoner rifitung | r Tabel Krpurssan
Tuguan pelanban yang ditaat sangas
speachik dan realistia .

2 | Hasdl pelatibas depat Siukur dan
dimlas secan lanpiung

Maven pelatiban yang disapican
relevas dengan kebusshan dan tayusn 05 0265 VALID

0847 0,263 VALID
.

0533 0,265 VALID

R N S —
4 | Maters pelatihan disapilas dalaen
beomsk yeag modah dipahasus bag 0802 0,264 VALID
PRADSIGN

Maode pelatibas yang Sgusakan
iersictif dan menank ssbagza 0,726 0,265 VALID
meonpiadan partingan peserts

6 | Aktivitss pelatihan malibatien prakiik
lengsung agas teon dapat 0849 0,262 VALID
ditsplesnestasican pada vitases uvets
Syane syarat pesginngas peserta 0,682 0163 VALID
pelatihian welas dan tepat

B | Penpateran waktu den Vermpas
pelathian seonai desgas ketraspors 0,747 0,263 VALID
dan keseduan peserta

9 | Peionh mendil pengetabuan S
pengsiznan 1aap cokap sahic 0,643 0265 VALID

mengaier sopik terswbat
10 | Pelands beratkap posinif dan
oendulcury selans pecees o057 0265 VALID
b —
Sumber - Daty prmer diolah $P3S vern 26
Berdasarkan pada tabel di atas, variabel
Pelatihan (X2) di peroleh rhitung > rtabel (0,265),
dengan demikian maka semua Kkuesioner
dinyatakan valid, maka Kkuesioner yang
digunakan layak untuk diolah sebagai data

penelitian

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Berdasarkan Variabel Kinerja (Y)
_\io Kursieaer r Himung r Tahel Kegarusan
1 Jeenlzh pekenasa yasg sara selesatkas
dalam penods wakt sertentu 217 D IS a1
ezl stan melebidn tepet yang e 0,265 Liorod
dowtapkan
Haasl Joeeje anya selads memeavhi
rtandar kualitas yang ddarapkan oleh 0,533 0.265 VALID

stazan dam sekan ke
Seya depat! meayeleanikas tugas
dengan waktu yang lebih singkat . & & TAY
dﬂfnan{:m .lm:u ana sy wakm 0441 0,265 VALID
vasg duetapkan

4| Saya selals hads sepat waktu dan
wenambs jadual kena yang telal 0,737 D263 VALID
drestulas

Saya vering meagytian eade baru
stk moetan gatkan proses kena di 0667 0263 VALID
ligs say8
6 | Seya selals memesilag pelengie seys
sebatam diseratian usruk memaian 0504 0,265 VALID
hdak ads besaloban

Say 4 menpambil g rany jaa sk
dalace siroam sule dao membantn e 0459 0265 VALID
oosetaiian solus

$ | Saya selats bersikap jurer dalam
eelaporkaen hesil kerja saya kepada

0,713 0263 VALID

T8 | Seya serig berpdr di uar Kotk
WRTGE mecemiutan wium inoranf 0,777 0,265 VALID
trradap masalsh yang ads

10 | Ide-ade sava sering Sterssa dan
deaplekasiian Sxlam provek.proyek 0,308 0,263 VALID

o e p— L ——

Berdasarkan pada tabel di atas, variabel
kinerja (Y) di peroleh rhiwng > rtabel (0,265),
dengan demikian maka semua item kuesioner
dinyatakan valid, maka Kkuesioner yang
digunakan layak untuk diolah sebagai data
penelitian

. Uji Reliabilitas

Tabel 4.11
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Indopenden dan Depend

Standar Crunbach
Varlabe! Croohach Alpha Alpha Kepurman
Reknrmes 0836 ©,600 Raliabel
Pelatiban 0,836 Relisbel
Kamara 0,834 0,620 Raliabel

Seenber - Daza prasser duclah SPSS vern 26

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di
atas, menunjukkan bahwa variabel Rekrutmen
(X1) nilai Cronbach Alpha > 0,600 yaitu 0,836,
Pelatihan (X:) nilai Cronbach Alpha > 0,600
yaitu 0,856 dan Kinerja (Y) nilai Cronbach
Alpha > 0,600 yaitu 0,834 dinyatakan reliabel,
hal itu dibuktikan dengan masing-masing
variabel memiliki nilai Cronbach Alpha lebih
besar dari 0,600

Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas

L L

Suparteed Vadests Vot ¢

Capecne Cum e

merewes Cam Pove

Sumber - Duts pramer fintab SPES Vern 26

Gambar 4.2
Grafik P-P Plot Ui Normalitas

Pada gambar di atas dapat dilihat
bahwa grafik normal probability plot
menunjukkan pola grafik yang normal. Hal
ini terlihat dari titik yang menyebar
disekitar garis diagonal dan penyebarannya
mengikuti garis diagonal. Oleh karena itu
dapat disimpulkan bahwa model regresi
memenuhi asumsi normalitas. Adapun uji
normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov
menggunakan program SPSS versi 26,
dibawah ini :
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2)

3)

Tabel 412
Hasil Uji Normalitas Owe-Sample Koimogorov-Smirmev Text

One-Sample Kolsiogores-Smleney Test

| Usstesdediond Residusi

[TE S— Seas |

Moot Eutronm DnEerenoes Abwsl e l M

wr Sound of the trus ugmificance
mes diciah SPSS verw 26

Berdasarkan tabel di atas, diketahui
nilai uji (K-S) memperoleh signifikansi
Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,200 dengan
begitu dapat disimpulkan bahwa data yang
diuji berdistribusi normal karena 0,200
lebih besar dari 0,05 (0,200 > 0,05).

Uji Multikolinearitas

Tabel 415
Hastl Ujl Mubtiboollsiervtas

Coclicimer”

Y] (Copmant a0 35401 1142

Brvmeeen 282 |l 273 Mi. D4 3
T

peadast \wuble Kisaru ]

Berdasarkan hasil pengujian
multikolinieritas pada tabel di atas
diperoleh  nilai  tolerance  variabel
Rekrutmen (X1) sebesar 0,503 dan Pelatihan
(Xz) sebesar 0,503, nilai tersebut kurang
dari 1(<1) dan nilai Variance Inflation
Factor (VIF) variabel Rekrutmen (Xi)
sebesar 1,988 dan variabel Pelatihan (X2)
sebesar 1,988 nilai tersebut kurang dari 10
(<10). Dengan demikian model regresi ini
dinyatakan tidak terjadi gejala
multikolinieritas

Uji Heteroskedastisitas

e

Capemer v aa brens

Sageseios Mutvares Sonas
{

g trms Bt st ettt
Semiber Data pramer diclak SPES Vetw 20
Gambar 4.3
Grafik Scarrerplot Hasil Uji Heteroskedasitas

Berdasarkan grafik di atas, jika
penyebaran data pada scater plot tidak
teratur dan tidak membentuk pola tertentu
(naik turun, mengelompok menjadi satu)
maka dapat disimpulkan tidak terjadi
problem Heteroskedastisitas. Pengujian
juga dapat dilakukan dengan uji glejser
dimana hasil uji ini dapat dilihat apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
varian dari suatu residual pengamatan ke

pengamatan lain

Tabel 434
Havil Pengupian Heterorkedarvtivitar dvmgan Glojrer

Mool u 24 Emar I

1 (oot 1628 234 350

Juds e 033 o 12 e L)

Foirthas 199 071 1407 163
o Dependes: Verable Abs RES
Surrher - Data dicieh 283 verw 26

Berdasarkan hasil pengujian pata tabel
4.14 di atas, glejser test model pada variabel
Rekrutmen (Xi) diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,483 dan variabel Pelatihan (Xz)
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,165
dimana keduanya nilai signifikansinya
(Sig.) > 0,05. Dengan demikian regression
model pada data ini tidak ada gangguan
heteroskedastisitas, sehingga model regresi
ini layak dipakai sebagai data penelitian

4) Uji Autokorelasi

Tabel 416
Hasil Uji Awtokerelasi

Model & " i

e

Dube

1 138 s 557 321 1.‘.‘4]

& Poadones (Coestast) Felutbun, Pelrutwen
b Dependers Varsble Kinarje |

SPSS vern 26
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Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel 4.16, model regresi ini tidak adanya
autokorelasi, hal ini dibuktikan dengan nilai

Tabel 4,19
Uji Anasilis Regresi Linier Berganda Variabel Rekrwtmen (X)) dan
Pelatihan (X:) Terhadap Kinerja (Y)

Coellicioan’
Durbin-Watson sebesar 1,934 yang berada
diantara interval 1,550 — 2,460 R - g —
| [Comstant 1017 3,549 132 243
Keknsmen 1 LAY 213 .l ) 0L
5) Uji Regresi il b S
Tabel 407 3 X : 18
Ui Analisis Regresi Linier Sederhana Variabel Relorutmen (Xs) . Dr_. 'm:“ ot ren . .
Grhadep Kinerja (¥) Nilai konstanta a = 4,017, diartikan
Ceatiemy bahwa jika variabel Rekrutmen (Xi) dan
v Pelatihan (Xz) bernilai tetap (konstan) tidak
] Sia Err L L5 ada perubahan atau peningkatan, maka
) [‘l et I I_&QAOJ 4 247 2472 01 oy - . -
g 799] 103 ol 73] o terdapat nilai Kinerja Karyawan (Y) sebesar

Nilai konstanta sebesar 10,549,
diartikan bahwa jika variabel Rekrutmen
(X1) bernilai 0 (nol), maka terdapat nilai
kinerja karyawan (Y) sebesar 10,549

Nilai rekrutmen (Xi) sebesar 0,759,
diartikan apabila variabel rekrutmen (Xi)
mengalami peningkatan sebesar 1, maka
kenaikan pada variabel kinerja karyawan
sebesar 0,759

4,017 satuan

Nilai (b1) = 0,292, diartikan apabila
variabel Rekrutmen (X:) meningkat satu-
satuan maka nilai Kinerja Karyawan (Y)
akan meningkat sebesar 0,292 satuan

Nilai koefisien (b2) = 0,609, diartikan
apabila variabel Pelatihan (X2) meningkat
satu-satuan maka nilai Kinerja Karyawan
(YY) akan meningkat sebesar 0,609 satuan

Tibadis 6) Uji Koefisien Korelasi
Ujl Aunalisis Regresi Linter Sederhana Varabol Pelatiban (X5) terhadap Tabel 421
Kinerja (Y) Uji Koafision Korelasi Secara Parsial Variabel Relorutmsen (Xs) terhadap
Variabel Kinerja (V)
Coeffickents
Cervelatioas
| Ussmssdedond Coefficiests e s
Medal B | Sl Eqv Beu 5 Rakcrztrmen Pesens Crroelutzm "=
| 3344 2394 20 Ses {2 taied)
i | Palesbas )| 0% £3131 10156 L0 N
1 Dependent Varidie: Kareja Kezerya | Pegrum Curetstun . 1
Susiber - Data prirmes dicish SPS5 versi 26 Rl
Nilai konstanta sebesar 8,005, " Costelatios s ugnifican o 8 001 evel (-t

diartikan bahwa jika variabel Pelatihan (Xz)
bernilai 0 (nol), maka terdapat nilai kinerja
(YY) sebesar 8,005

Nilai Pelatihan (X2) sebesar 0,798,
diartikan apabila variabel pelatihan (Xz)
mengalami peningkatan sebesar 1, maka
kenaikan pada variabel pelatihan sebsar
0,798

Berdasarkan tabel 4.21 di atas,
diketahui nilai person correlation antara
Rekrutmen (Xi) terhadap Kinerja (Y)
sebesar 0,710 dimana nilai tersebut berada
pada 0,600-0,799 artinya rekrutmen
terhadap kinerja memiliki tingkat hubungan
yang kuat

Tabel 422
Uji Koefision Korelasi Secara Parsial Variabel Pelatiban (X2) terhadap
Variabel Kinerja (V)

Corvelotions
z

Kiwerie

Felndiae
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7)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas,
diketahui nilai person correlation antara
Pelatihan (X2) terhadap Kinerja (Y) sebesar
0,813 dimana nilai tersebut berada pada
0,800-1,000 artinya pelatihan terhadap
kinerja memiliki tingkat hubungan yang
sangat kuat

Tabel 423
Hawil Uji Koefivien Korelasi Secara Sissultan Variabel Rekrutmen (X))
dan Pelatiban (X3) Terhadap Kinerja (Y)

Medel Susumary

Berdasarkan tabel 4.23 di atas,
diketahui nilai korelasi antara Rekrutmen
(Xi) dan Pelatihan (X:) terhadap Kinerja
(Y) sebesar 0,836 dimana nilai tersebut
berada pada 0,800 — 1,00 artinya rekrutmen
dan pelatihan terhadap kinerja memiliki
tingkat hubungan yang sangat kuat

Analisis Koefisien Determinasi

Tabel 424
Uji Kosfiseen Detorosinast Secara Parsial Variabel Rekrutmen (X3)
terhadap Kimerja (Y)

Model Summary

Adjusted & | 584 Eeroe of

Model R R Sgquare Square the Estimane
no 503 453 | 3,014

,,,,,,,,,

a2 Pradictors (Comstant), Reknutmen

Swmber ; Data prises Solak SPSS veevi 26
Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel 4.24 di atas, diperoleh nilai koefisien
determinasi pada kolom R Square sebesar
0,505, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel rekrutmen berkontribusi terhadap
variabel kinerja sebesar 50,5% sedangkan
sisanya 49,5% dipengaruhi oleh varianel
lain yang tidak diteliti oleh penulis

Tabel 425
Ui Koefisten Determinasi Secara Parsial Vanabel Pelatiban (X:)
torhadap Kinerja (Y)

Medel Summary
Adjsead R sad Eqvor of
Modsl 13 R Square Sguare the Estermate
i | s 561 554
a Predictors: (Constant). Pelfatshan

Sumber | Data praser Saclah SPSS vern 26

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel 4.25 di atas, diperoleh nilai koefisien

determinasi pada kolom R Square sebesar
0,661 maka dapat disimpulkan bahwa
variabel pelatihan berkontribusi terhadap
variabel Kinerja sebesar 66,1% sedangkan
sisanya 33,9% dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti oleh penulis

Tabel 4.26

Hasil Uji Koefision Determinasi Secara Simultan Variabel Rekrutmen

(X1) dan Pelatiban (X5) Terbadap Kinerja (Y)

Model Sammary

Adjuzisl R Std. Error of the

Siode| B P Sgeare —pme | EStuuate

1 £16°} 553 687 321116

L

& Predicsces (Coastamt) Pelatihan Rekretmen
Sussber | Data prisner dociah SPSS vessi 26

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel 4.26 di atas, diperoleh nilai koefisien
determinasi sebesar determinasi sebesar
0,698, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel ~ rekrutmen dan  pelatihan
berkontribusi terhadap variabel kinerja
sebesar 69,8 % sedangkan sisanya 30,2 %
dipengaruhi oleh faktor lain

8) Uji Hipotesis

Tabel 4.27
Hasll Uit Secara Parstal Variabel Rekorutssen (Xo) terhadap Variabel
Kinerya (V)

CoeMemun*

| P 18,540 428
1
[ Pakratmes ) 13 m I v3m

3 Dependent Vertable Xiemtje

Berdasarkan pada tabel 4.27 di atas,
uji t terhadap variabel rekrutmen (Xi)
terhadap Kinerja (Y), hasil uji t (parsial)
menunjukkan bahwa nilai signifikansi
sebesar (0,000 < 0,05) dan nilai t hitung
7,350 > 1,674 maka Hol di tolak dan
H.1 di terima, artinya terdapat pengaruh
positif dan signifikan secara parsial antara
rekrutmen terhadap kinerja. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan antara rekrutmen terhadap
kinerja secara parsial pada PT Star Abadi
Ratu Indonesia Bogor
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Tabel 428
Hasil Uji t Secara Parsial Vanabel Pelatihan (X2) terhadap Variabel
Kinerja (Y)

CoefBicunrs

(Comztast) 8,005 334 | 2304

Pelatitan 13 0n'e 1K 10.1% I

& Depesdest Vanalile Kinens

Sumber - Data prmer diolah SPSES vern 26

Berdasarkan pada tabel 4.28 uji t
terhadap variabel Pelatihan (X:) terhadap
Kinerja  (Y), hasil wuji t (parsial)
menunjukkan bahwa nilai signifikansi
sebesar (0,000 < 0,05) dan nilai t hitung
10,156 > 1,674 maka H,2 di tolak dan H,2
di terima, artinya terdapat pengaruh positif
dan signifikan secara parsial antara
pelatihan terhadap kinerja. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan antara pelatihan terhadap
Kinerja secara parsial pada PT Star Abadi
Ratu Indonesia Bogor

Tabel 429
Hauil Uji ¥

ANOV A

[ Peer— 1240234 2 620,117 6138

Berdasarkan dari tabel 4.29, hasil uji
simultan dapat diketahui bahwa nilai Fnitung
sebesar 60,138 sedangkan Fuabel Sebesar
3,17. Yang artinya Fniung lebih besar dari
Fuapel (60,138 >3,17) dan untuk nilai sig
lebih kecil dari pada nilai profitabilitas
(0,000 < 0,05). Maka dapat disimpulkan
bahwa rekrutmen dan pelatihan secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pada PT Star Abadi Ratu Indonesia
Bogor

@b 5

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang penulis
lakukan, maka kesimpulan dari penelitian yang
berjudul ‘“Pengaruh Rekrutmen dan Pelatihan
terhadap Kinerja Karyawan pada PT Stas Abadi
Ratu Indonesia Bogor Jawa Barat” adalah sebagai
berikut

a.

Rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja dengan persamaan regresi Y
= 10,549+0,759 Xi. Nilai koefisien antara
Rekrutmen terhadap Kinerja sebesar 0,710
dimana nilai tersebut berada pada 0,600-0,799
artinya rekrutmen terhadap kinerja memiliki
tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien
sebesar 0,505, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel rekrutmen berkontribusi terhadap
variabel kinerja sebesar 50,5% sedangkan
sisanya 49,5% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti oleh penulis. Dan hasil uji
hipotesis (uji t) nilai signifikansi sebesar 0,000
< 0,05 dan nilai thiwng 7,350 > 1,674. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa H,1 di tolak dan H,1
diterima artinya terdapat pengaruh antara
Rekrutmen terhadap Kinerja karyawan PT
Star Abadi Ratu Indonesia Bogor

Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja dengan persamaan nilai
persamaan regresi Y= 8,005+0,798 X.. Nilai
koefisien korelasi antara Pelatihan terhadap
Kinerja sebesar 0,813 dimana nilai tersebut
berada pada 0,800-1,000 artinya pelatihan
terhadap kinerja memiliki tingkat hubungan
yang sangat kuat. Nilai koefisien determinasi
sebesar 0,661 maka dapat disimpulkan bahwa
variabel pelatihan berkontribusi terhadap
variabel kinerja sebesar 66,1% sedangkan
sisanya 33,9% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti oleh penulis. Dan hasil uji
hipotesis (uji t) nilai signifikansi sebesar 0,000
< 0,05 dan nilai thiwng 10,156 > 1,674.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H,2 di
tolak dan H,2 diterima artinya terdapat
pengaruh antara Pelatihan terhadap Kinerja
karyawan PT Star Abadi Ratu Indonesia
Bogor

Rekrutmen dan Pelatihan secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
dengan persamaan regresi Y= 4,017 + 0,292
X: + 0,609 X, Nilai korelasi antara
Rekrutmen dan Pelatihan terhadap Kinerja
sebesar 0,836 dimana nilai tersebut berada
pada 0,800-1,00 artinya rekrutmen dan
pelatihan terhadap kinerja memiliki tingkat
hubungan yang sangat kuat. Nilai koefisien
determinasi sebesar 0,698, maka dapat
disimpulkan bahwa variabel rekrutmen dan
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pelatihan berkontribusi terhadap variabel
Kinerja sebesar 69,8 % sedangkan sisanya 30,2
% dipengaruhi oleh faktor lain. Dan hasil uji
hipotesis (uji f) diperoleh nilai Frabel > Ftabel
(60,138 >3,17) dan untuk nilai Sig. Lebih kecil
dari pada nilai profitabilitas (0,000 < 0,05).
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H,3
ditolak dan H,3 diterima artinya terdapat
pengaruh antara Rekrutmen dan Pelatihan
terhadap Kinerja karyawan PT Star Abadi
Ratu Indonesia Bogor
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