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ABSTRAK

DWILIA SAPUTRI, Pengaruh Rekrutmen, Pelatihan dan

Karakteristik Individu Terhadap Kinerja Karyawan di ID Express

Palembang. (Di bawah Bimbingan Ibu Hj. Agustina Marzuki, SE.MS.i dan

Ibu Dra. Yasmina Martini, MM)

Penelitian ini dilakukan tujuannya untuk mengetahui pengaruh Rekrutmen,

Pelatihan dan Karakteristik Individu di ID Express Palembang. Teknik

pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara langsung

kepada 40 orang karyawan sebagai sampel penelitian. Teknik yang digunakan

yaitu teknik analisis regresi linier berganda yang diolah menggunakan bantuan

program komputer statistical product and sevice solution (SPSS 24) Berdasarkan

hasil analisis data yang dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa :

Secara simultan (Uji F) menunjukkan Fhitung yang lebih besar dari Ftabel yaitu

12,268>2,866 atau sig F (0,000)<0,05 maka disimpulkan H0 ditolak. Artinya

Rekrutmen(X1), Pelatihan (X2), dan Karakteristik Individu (X3) secara bersama-

sama berpengaruh terhadaap Kinerja Kerja karyawan (Y) Dan dapat dilihat hasil

regresi berganda antara variabel Rekrutmen (X1) 0,419 dan variabel Pelatihan (X2)

0,265 dan Karakteristik Individu (X3) 0,300 terhadap Kinerja Kerja karyawan (Y)

diperoleh nilai konstanta sebesar 1,285 sehingga persamaan regresi linear

berganda penelitian ini adalah sebagai berikut: Y = 1,285 + 0,419X1 + 0,265X2 +

0,300X3

Hasil Analisis Koefesien Determinasi (R2) diketahui nilai R Square yang

diperoleh sebesar 0,513 atau 51,3%. Artinya kontribusi variabel Rekrutmen (X1),

Pelatihan (X2) dan Karakteristik Individu (X3) mempengaruh variabel Kinerja

Kerja karyawan (Y) sebesar 51,3% dan sisanya sebesar 48,7% dipengaruhi oleh

variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Rekrutmen, Pelatihan dan Karakteristik Individu Terhadap

Kinerja Karyawan
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Organisasi perusahaan atau instansi dituntut untuk mengolah sumber daya

manusia yang dimiliki dengan baik demi kelangsungan hidup dan kemajuan

organisasi. Setiap perusahaan diharapkan mampu meningkatkan kemampuan

setiap sumber daya manusianya dengan baik agar tujuan perusahaan mampu

dicapai. Hal yang perlu diperhatikan adalah meningkatkan kemampuan dan

kualitas sumber daya manusia sehingga dapat menciptakan kinerja karyawan yang

berprestasi. Dalam pelaksanaan tugas dan pekerjaan pasti memiliki tujuan yang

sama yaitu mengharapkan hasil tugas atau pekerjaan yang baik. Menurut

Simamora (Edy Sutrisno,2015), manajemen sumber daya manusia adalah

pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan,

individu anggota organisasi atau kelompok pekerja.

Manajemen sumber daya manusia mempunyai kekhususan dibandingkan

dengan manajemen sumber daya lain, karena yang dikelola adalah manusia, maka

keberhasilan atau kegagalan manajemen sumber daya manusia akan mempunyai

dampak yang sangat luas. Mengingat pentingnya sumber daya manusia di dalam

suatu instansi maka tenaga kerja harus diperhatikan potensi sedemikian rupa,

sehingga dapat dimanfaatkan agar dapat berdaya guna. Jika dilihat dari perspektif

manajemen sumber daya manusia disebutkan bahwa aspek yang tidak kalah

pentingnya dari aspek yang lain dalam peningkatan kinerja adalah aspek

pengembangan, salah satunya adalah program rekruitmen.
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Dalam suatu organisasi karyawan merupakan ujung tombak terdepan dalam

memberikan pelayanan dan pelaksanaan program-program yang telah dibuat. Oleh

karena itu kajian terhadap aspek-aspek yang berhubungan dengan meningkatkan

kinerja karyawan menjadi sangat penting untuk dilakukan. Faktor-faktor tersebut

antara lain melakukan rekrutmen terhadap karyawan yang ingin bekerja di sebuah

instasi atau organisasi perusahaan sehingga para karyawan baru yang memiliki

jejang karir berdasarkan spesifikasi dari organisasi akan mampu bersaing dengan

karyawan lainnya. Menurut Mardianto (2014: Hal 8), diartikan sebagai suatu

proses untuk mendapatkan calon karyawan yang memiliki kemampuan yang

sesuai dengan kualifikasi dan kebutuhan suatu organisasi atau perusahaan.

Rekrutmen adalah suatu proses pengumpulan sejumlah pelamar yang

memiliki kualifikasi yang sesuai dengan yang dibutuhkan instansi atau organisasi,

untuk dipekerjakan di dalam instansi atau organisasi tersebut. Rekrutmen

merupakan serangkaian aktivitas untuk mencari dan memikat pelamar kerja

dengan motivasi, kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang diperlukan guna

menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian. Dari

hasil rekrutmen yang telah diadakan oleh perusahaan akan menghasilkan

karyawan yang memiliki kemampuan sesuai dengan kualifikasi perusahaan

sehingga dalam melakukan pelatihan kerja tidak akan membutuhkan waktu yang

lama karena karyawan yang diperlukan dalam sebuah instansi sesuai dengan

kualifikasi dari instansi tersebut.

Pelatihan merupakan tahap penting setelah seorang karyawan yang telah

melewati proses rekrutmen, menurut Widodo (2015:82) pelatihan merupakan
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serangkaian aktivitas individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan

secara sistematis sehingga mampu memiliki kinerja yang profesional dibidangnya.

Jika suatu organisasi menerima karyawan tanpa melakukan pelatihan maka

karyawan akan mengalami kesulitan dalam melakukan pekerjaan yang telah

diberikan oleh perusahaan maupun instansi sehingga berdampak pada kinerja

karyawan yang menurun.

Selain itu, ada faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu

karakteristik individu. Karakteristik individu adalah karakter seorang individu

yang mempunyai sifat khas sesuai dengan perwatakan tertentu, (Robins, 2016:29).

Perbedaan karakteristik individu dapat menerangkan penyebab berbedanya kinerja

karyawan yang merupakan ciri (characteristic), tabiat (character), kebiasaan

(habit), atau kepribadian (personality) yang membedakan seseorang dengan yang

lain serta berkemampuan dalam mengarahkan tindakan seorang individu (Luthans,

2011).

Karakteristik individu sangat diutamakan dalam meningkatkan kinerja

karyawan, dengan banyaknya program kerja yang dibebankan kepada karyawan,

maka karyawan harus siap dituntut memiliki keahlian, keterampilan dan

pengalaman yang lebih profesional. Tetapi faktanya masih banyak kendala seperti

halnya ada karyawan yang tidak bisa mengoperasikan komputer dan kurang

tanggap melakukan tugasnya. (Rendi dkk, 2014), Karakteristik individu yang

berbeda-beda merupakan latar belakang yang dibawa individu dalam melakukan

pekerjaannya sehingga tingkat kinerjanya pun berbeda-beda.
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ID Express Logistik Indonesia, atau lebih dikenal sebagai ID Express

merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang pengiriman dan logistik yang

berpusat di Jakarta, Indonesia.Perusahaan secara resmi berdiri pada tanggal 01

April 2020. Namun untuk pertama kalinya melayani masyarakat dan menjadi

mitra marketplace dalam proses pengiriman pada pertengahan tahun 2020. Saat

ini ID Express melayani pengiriman paket ke seluruh provinsi di Indonesia.

Agar dapat memberikan pelayanan dan meningkatkan kinerja karyawan di

ID Express Cabang Palembang tentunya membutuhkan banyak karyawan dengan

berbagai macam keahlian dan tingkat pendidikan. Hal ini dapat dicapai dengan

melakukan perekrutan karyawan baru. Dalam proses perekrutan inilah perusahaan

mengharapkan mendapatkan karyawan yang sesuai dengan klasifikasi yang

dibutuhkan. Setelah proses perekrutan dilakukan, hal lain yang perlu dilakukan

adalah melakukan pelatihan, baik kepada para rekrutan baru maupun karyawan

lama. Pelatihan ini perlu dilakukan karena perannya yang sangat besar untuk

membekali karyawan agar lebih kreatif dalam mencapai tujuan perusahaan secara

efektif dan efisien. Karakteristik individu sangat diutamakan dalam meningkatkan

kinerja karyawan, dengan banyaknya program kerja yang dibebankan kepada

karyawan, maka karyawan harus siap dituntut memiliki keahlian, keterampilan

dan pengalaman yang lebih profesional. Tetapi faktanya masih banyak kendala

yang terjadi di ID Express Palembang seperti halnya masih terdapat karyawan

yang belum bisa mengoperasikan sistem yang di gunakan dengan baik dan kurang

tanggap melakukan tugasnya, Perusahaan mendapatkan keluhan dari konsumen

mengenai barang yang mengalami keterlambatan
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Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka pada

penelitian ini penulis mengambil judul “ PENGARUH REKRUTMEN,

PELATIHAN DAN KARAKTERISTIK INDIVIDU TERHADAP KINERJA

KARYAWAN PADA ID EXPRESS PALEMBANG”

1.2 Rumusan Masalah

Masalalah pokok yang terdapat dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah Rekruitmen, Pelatihan, dan Karakteristik Individu berpengaruh

secara simultan (bersama-sama) terhadap Kinerja Karyawan di ID Express

Palembang?

2. Apakah Rekruitmen berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja

Karyawan di ID Express Palembang?

3. Apakah Pelatihan berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan

di ID Express Palembang?

4. Apakah Karakteristik Individu berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja

Karyawan di ID Express Palembang?

1.3 Tujuan Penelitian

Dari perumumusan masalah di atas maka tujuan penilitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara simultan (bersama-

sama) Rekrutmen, Pelatihan, dan Karakteristik Individu terhadap Kinerja

Karyawan di ID Express Palembang.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial Rekrutmen

terhadap Kinerja Karyawan di ID Express Palembang.
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3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial Pelatihan

terhadap Kinerja Karyawan di ID Express Palembang.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial

Karakteristik Individu terhadap Kinerja Karyawan di ID Express

Palembang.

1.4 Manfaat Penelitian

1. Bagi Penulis

Menambah pengetahuan, meningkatkan pemahaman secara ilmia dapat

memberikan mengenai rekrutmen, pelatihan dan karakteristik individu

2. Bagi Akademisi

Penelitian ini diharapkan dapat menambah refensi, dan memberikan

informasi mengenai pengaruh rekrutmen, pelatihan dan karakteristik

individu terhadap kinerja karyawan.

3. Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan bagi

perusahaan ID Express Palembang.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teoritis

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Pandi Afandi (2018:3), manajemen sumber daya manusia adalah

ilmu dan seni mengatur hubungan dan para tenaga kerja secara efisien sehingga

mencapai tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Manajemen sumber daya

manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan

sumber daya manusia untuk mencapai tujuan individu atau organisasi.

Menurut sunyoto (2015:1), manajemen sumber daya manusia pada

umumnya untuk memperoleh tingkat perkembangan karyawan yang setinggi-

tingginya, hubungan kerja yang serasi diantara karyawan dan penyatu paduan

sumber daya manusia secara efektif atau tujuan efisien dan kerjasama sehingga

diarapkan akan meningkatkan produktivitas kerja.

Menurut Edison, dkk (2016:10), mamajemen sumber daya manusia adalah

manajemen yang memfokuskan diri memaksimalkan kemampuan karyawan atau

anggota melalui berbagai langkah strategis dalam rangka meningkatkan kinerja

pegawai atau karyawan menuju pengoptimalan organisasi.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen

sumber daya manusia adalah ilmu dan seninyang mengatur hubungan dan peran

tenaga kerja sesuai dengan tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia
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wajib di terapkan dalam perusahaan atau organisasi untuk membuat perusahaan

atau organisasi dapat terus berkembang karena keberhasilan suatu organisasi itu

juga bergantung pada karyawan atau pegawai organisasi tersebut.

2.1.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan umum manajemen sumber daya manusia adalah mengoptimalkan

kegunaan (yakni produktivitas) semua pekerjaan dalam sebuah organisasi. Dalam

konteks ini, produktivitas diartikan sebagai nisbah keluaran (output) sebuah

perusahaan (barang dan jasa) terhadap masuknya (manusia, modal, bahan-bahan,

energi). Sementara itu tujuan khusus departemen sumber daya manusia adalah

membantu para manajer lini, atau manajer-manajer fungsional yang lain, agar

dapat mengelola pekerja itu secara lebih efektif (Marwansyah,2010:26).

Menurut et al. (Edy Sutrisno,2015:55), manajemen sumber daya manusia

memiliki tujuan utama, yaitu:

1. Memperbaiki tingkat produktivitas

2. Memperbaiki kualitas kehidupan kerja

3. Meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek-aspek legal

2.1.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Edy Sutrisino (2015:57) fungsi-fungsi manajemen sumber daya

manusia adalah sebagai berikut:

1. Perencanaan, adalah memperkirakan tentang keadaaan tenaga kerja, agar

sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efktif dan efisien dalam

membantu terwujudnya tujuan.
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2. Pengorganisasian, adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan

menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja dan delgasi wewenang,

integrasi dan koordinasi dalam bentuk bagan organisasi.

3. Pengarahan dan pengadaan, adalah kegiatan memberi petunjuk kepada

pegawai agar mau bekerjasama dan bekerja secara efektif dan efisien

dalam membantu tercapainyatujuan organisasi.

4. Pengendalian, merupakan kegiatan pengendalian pegawai agar menaati

organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana.

5. Pengembangan, merupakan proses peningkatan penampilan teknis, teoritis,

konseptual dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan.

6. Kompensasi, merupakan pemberian balas jasa langsung berupa uang atau

barang kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang di berikan organisasi.

7. Pengintegrasian, merupakan kegiatan untuk mempersatukan keprntingan

orgaisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama sampai pensiun.

8. Pemeliharaan, merupakan kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan

kondisi fisik, mental dan loyalitas agar mereka tetap mau bekerja sama

sampai pensiun.

9. Kedisiplinan, merupakan keinginan dan kesadaran untuk menaati

peraturan organisasi dan norma sosial.

10. Pemberhentian, merupakan putusnya hubungan kerja seorang pegawai dari

suatu organisasi.

Dari penjelasan diatas maka dapat di ambil kesimpulan bahwa fungsi-fungsi

manajemen sumber daya manusia adalah sebagai acuan dasar bagi seseorang
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pemimpin dalam melaksanakan kewajibannya untuk mencapai tujuan yang telah

di terapkan oleh suatu organisasi di mana fungsi-fungsinya yaitu perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan, pengendaalian, pengadaan, pengembangan,

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian

sehingga terciptanya hubungan antara seorang atasan dan bawahan.

2.1.2 Rekrutmen

2.1.2.1 Pengertian Rekrutmen

Menurut Siagian (2012:102), Rekrutmen merupakan proses mencari,

menemukan dan menarik para calon karyawan untuk dipekerjakan dalam

perusahan dengan motivasi, kemampuan, keahlian yang diperlukan untuk

pekerjaan yang lowong.

Menurut Saputra (2017:18), Rekrutmen juga merupakan suatu keputusan

perencanaan manajemen sumber daya manusia mengenai jumlah karyawan yang

dibutuhkan, kapan diperlukan, serta kriteria apa saja yang diperlukan dalam suatu

perusahaan. Rekrutmen pada dasarnya merupakan usaha untuk mengisi jabatan

yang kosong di suatu perusahaan yang didapatkan melalui dua sumber yakni

sumber dari luar (eksternal) atau dari dalam (internal) perusahaan.

Menurut Badriyah (2017:88), Rekrutmen merupakan proses mendapatkan

sejumlah calonkaryawan yang berkualitas untuk jabatan atau pekerjaan utama di

lingkungan perusahaan hal ini berarti rekrutmen merupakan langkah awal dalam

rangka menerima seseorang untuk dipekerjakan dalam perusahaan.
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Berdasarkan berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa rekrutmen

merupakan proses mendapatkan sejumlah calon karyawan yang berkualitas untuk

bekerja didalam sebuah perusahaan sesuai dengan syarat, jumlah dan jenis yang

dibutuhkan. Proses rekrutmen dimulai ketika para pelamar dicari sampai

mendapatkan sekumpulan calon karyawan baru untuk diseleksi atau

dipilihdibutuhkan. Proses rekrutmen dimulai ketika para pelamar dicari sampai

mendapatkan sekumpulan calon karyawan baru untuk diseleksi atau dipilih.

2.1.2.2 Tujuan Rekrutmen

Tujuan rekrutmen adalah mendapatkan calon karyawan yang

memungkinkan pihak manajemen (recuriter) untuk memilih atau menyeleksi

calon sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan oleh organisasi atau perusahaan.

Semakin banyak calon yang berhasil dikumpulkan maka akan semakin baik

karena kemungkinan untuk mendapatkan calon terbaik akan semakin besar

(Sutrisno, 2017: 45). Kemudian Rivai (2016:161) menunjukkan bahwa tujuan

rekrutmen adalah menerima pelamar sebanyak-banyaknya sesuai dengan

kualifikasi kebutuhan dari berbagai sumber, sehingga memungkinkan akan

terjaring calon karyawan dengan kualitas tertinggi dari yang terbaik. Lebih lanjut

Kasmir (2016: 95) menunjukkan dalam praktiknya pelaksanaan rekrutmen

memiliki beberapa tujuan yang ingin dicapai yaitu, memperoleh sumber tenaga

kerja yang potensial, memperoleh sejumlah pelamar yang memenuhi kualifikasi,

menentukan kriteria minimal untuk calon pelamar, dan untuk kebutuhan

seleksi.Berdasarkan pemaparan di atas, dapat disimpulkan bahwa tujuan

rekrutmen adalah untuk mendapatkan calon karyawan yang berkualitas yang
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memiliki potensi kemampuan yang sesuai dengan harapan perusahaan. Ada

beberapa alasan dilakukannya rekrutmen oleh organisasi atau perusahaan menurut

Gomes (2003) sebagaimana dikutip dalam buku Badriyah (2017: 89) yaitu: (a)

berdirinya organisasi baru, (b) adanya perluasan (ekspansi) kegiatan organisasi, (c)

terciptanya pekerjaan dan kegiatan baru, (d) adanya pekerja yang pindah ke

organisasi lain, (e) adanya pekerja yang berhenti, baik dengan hormat maupu

tidak dengan hormat sebagai tindakan punitif, (f) adanya pekerja yang berhenti

karena memasuki usia pensiun, (g) adanya pekerja yang meninggal

dunia.Kegiatan rekrutmen selalu dikaitkan dengan apa yang sudah direncanakan

oleh manajemen SDM yang dapat dihubungkan dengan alasan-alasan

sebagaimana disebutkan diatas. Oleh karena itu bagian yang melakukan

rekrutmen harus selaras dan disesuaikandengan kebutuhan tenaga kerja, misalnya

dari segi jumlah karyawan yang dibutuhkan, waktu yang dibutuhkan dan

kualifikasi yang telah di persyaratkan.

2.1.2.3 Sumber-sumber rekrutmen

1. Sumber Internal

Rekrutmen karyawan dari sumber internal artinya mengisi kekosongan jabatan

dari dalam organisasi atau perusahaan itu sendiri. Suatu pertimbangan yang sering

dikemukakan adalah perhatian terlebih dahulu ditunjuk kepada orang dalam.

Inilah yang sering disebut dengan “the promotion from within”, yang berarti

kesempatan untuk meningkatkan kemampuan dan prestasi mereka masing-masing

di jabatan yang baru atas dasar prestasi sebelumnya yang sudah ditunjukkan.

Keadaan inilah yang memungkinkan terciptanya “the right man on the right
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place” (Yusuf, 2015: 102). Terdapat dua metode yang dapat digunakan dalam

internal rekrutmen yaitu metode tertutup yang meminta manajer untuk

mengajukan karyawan yang akan dipromosikan atau dirotasi dan metode terbuka

yang mengumumkan jabatan yang lowong atau kosong lewat iklan internal

perusahaan.

2. Sumber eksternal

Rekrutmen eksternal adalah proses mendapatkan tenaga kerja dari pasar

tenaga kerja luar perusahaan. Sumber rekrutmen eksternal meliputi individu-

individu yang saat ini bukan merupakan anggota organisasi. Manfaat terbesar

rekrutmen eksternal adalah jumlah pelamar yang lebih banyak dapat direkrut. Hal

ini tentunya mengarah pada kelompok pelamar yang lebih besar dan kompeten

dari pada yang normalnya dapat direkrut secara internal. Pelamar dari luar tentu

membawa ide, teknik kerja, metode produksi, atau pelatihan yang baru ke dalam

perusahaan, yang nantinya akan menghasilkan wawasan baru dalam profitabilitas

(Badriyah, 2017:93), Menurut Yusuf (2015: 103) sumber-sumber tenaga kerja

dari luar organisasi yang dapat dimanfaatkan antara lain: teman atau anggota

keluarga karyawan, lamaran yang masuk secara kebetulan, lembaga pendidikan,

badan-badan penempatan kerja, dan iklan/advertensi.

2.1.2.4 Metode Rekrutmen

Metode rekrutmen akan berpengaruh besar terhadap banyaknya lamaran

yang masuk ke dalam perusahaan. Metode rekrutmen calon karyawan baru

(Hasibuan, 2014: 44) yaitu:
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1. Metode tertutup

Metode tertutup adalah ketika penarikan hanya diinformasikan kepada

para karyawan atau orang-orang tertentu saja. Akibatnya, lamaran yang masuk

relatif sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan yang baik

sulit.

2. Metode terbuka

Metode terbuka adalah ketika penarikan diinformasikan secara luas

dengan memasang iklan pada media massa, cetakmaupun elektronik agar

informasi diketahui oleh masyarakat luas. Dengan metode terbuka diharapkan

lamaran banyak masuk sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan

qualified lebih besar. Metode yang sering digunakan dalam industri perbankan

adalah dengan metode terbuka. Dengan memasang iklan di media cetak di

lingkungan masyarakat luas, dan juga sekarang bias disebarkan lewat media

sosial sehingga masyarakat mengetahui adanya lowongan pekerjaan yang

dibutuhkan.

2.1.2.5 Dimensi Rekrutmen

Menurut Hasibuan (2011:41), dimensi dari variable proses rekruitmen

antara lain:

1. Dasar perekrutan

2. Sumber rekruitmen

3. Metode perekrutan
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2.1.2.6 Indikator Rekrutmen

Menurut Hasibuan (2011:44) indikator dari rekrutmen antara lain:

a. Harus berpedoman pada spesifikasi pekerjaan yang telah di tentukan untuk

menduduki jabatan tersebut.

b. Sumber rekruitmen memutasikan karyawan yang memenuhi standar dari

jabatan yang lowong tersebut.

c. Sumber eksternal

karyawan yang mengisi jabatan yang lowong di rekrut dari sumber-sumber tenaga

kerja di luar perusahaan atau organisasi.

d. Metode tertutup

perekrutan hanya diinformasikan kepada para pegawai atau orang-orang tertentu

saja.

e. Metode terbuka

perkrutan diinformasikan secara luas dengan memasang iklan dan

menyebarluaskan ke masyarakat.

2.1.3 Pelatihan

2.1.3.1 Pengertian Pelatihan

Menurut Yusuf (2015) pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki

kinerja pekerjaan pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung

jawabnya atau satu pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaannya.

Dalam Yusuf (2018) menurut Mangkuprawira dan Hubeis pelatihan bagi

karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian
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tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan

tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar kerja.

Dalam Yusuf (2018) menurut Sutistiyani dan Rosidah pelatihan adalah

proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan dalam suatu arah guna

meningkatkan tujuan-tujuan organisasi.

Dari beberapa teori menurut para ahli diatas mengenai pelatihan dapat

diartikan bahwa pelatihan adalah suatu bentuk usaha untuk meningkatkan kinerja

karyawan dalam pekerjaannya sehingga tujuan perusahaan akan tercapai dalam

waktu yang ditentukan.

2.1.3.2 Tujuan Pelatihan

Menurut Bintaro dan Daryanto (2017) tujuan utama pelatihan karyawan

dikelompokkan dalam enam bidang utama, yaitu :

1. Memperbaiki kinerja.

Bagi karyawan yang bekerja secara tidak memuaskan karena kekurangan

keterampilan maka diikutin pelatihan dapat memungkinkan memperbaiki

kinerjanya.

2. Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan teknologi.

Melalui pelatihan dan pengembangan, pelatihan (trainer) memastikan bahwa

karyawan dapat secara efektif menggunakan teknologi-teknologi baru.

Pelatihan memastikan bahwa karyawan dapat secara efektif dalam

menggunakan teknologi-teknologi terbaru.

3. Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru supaya menjadi kompeten

dalam pekerjaannya.
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Sering seorang karyawan belum memiliki keahlian dan kemampuan yang

dibutuhkan untuk menjadi “job competent” yaitu mampu mencapai tingkat

ouput dan standar kualitas yang diharapkan.

4. Membantu memecahkan permasalahan operasional.

Para manajer harus mencapai tujuan-tujuan organisasional yang menantang

kendatipun mengahadapi berbagai kelangkaan sumber daya dan berbagai

hambatan operasional seperti konflik antar pribadi, standard dan kebijakan

yang kabur, penundaan jadwal, kekurang persediaan, tingkat ketidakhadiran

dan perputaran karyawan yang tinggi, serta berbagai faktor kendala lainnya.

5. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perkembangan pribadi.

Bagi sebagian besar manajer yang berorientasi pencapaian dan pelatihan dan

pengembangan dapat memainkan peran ganda dengan menyediakan aktivitas-

aktivitas yang membuahkan efektivitas organisasional yang lebih besar dan

meningkatkan pertumbuhan pribadi bagi semua karyawan.

6. Mempersiapkan karyawan untuk promosi.

Salah satu cara untuk menarik, mempertahankan dan memotivasi karyawan

adalah dengan melalui program pengembangan karir yang sistematik.

2.1.3.3 Manfaat Pelatihan

Dalam Yusuf (2015) menurut Sadili Samsudin menjelaskan manfaat dari

pelatihan karyawan sebagai berikut :

1. Mengurangi kesalahan produksi.

2. Meningkatkan produktivitas kerja.

3. Meningkatkan atau memperbaiki kualitas produksi.
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4. Mengurangi tindakan turnover.

5. Mengurangi biaya produksi.

6. Mengurangi kecelakaan kerja.

7. Meminimalkan biaya asuransi.

8. Meningkatkan fiesibilitas karyawan.

9. Meningkatkan komunikasi.

10. Meningkatkan kerja sama tim yang lebih baik.

11. Hubungan karyawan yang lebih harmonis.

12. Mengubah etos budaya perusahaan.

13. Memperbaiki komitmen manajemen terhadap kualitas.

2.1.3.4 Pendekatan Pokok Pelatihan

Menurut Yusuf (2015) ada tiga macam pendekatan pokok dalam pemberian

pelatihan, yaitu :

1. Pendekatan internal

Pendekatan internal adalah pendekatan yang digunakan untuk memberi

pelatihan dengan fasilitas dari organisasi.

2. Pendektan eksternal

Pendekatan eksternal adalah pendekatan yang dilaksanakan dengan cara

mendaftarkan karyawan pada program atau kegiatan yang diberikan oleh

lembaga pemerintah, organisasi profesional dan perusahaan pelatihan

swasta.

3. Pendeketan kemitraan
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Telah banyak terjalin kemitraan antara perusahaan berbisnis dengan

perguruan tinggi untuk memberikan customizedtraining.

2.1.3.5 Metode Pelatihan

Menurut Juni (2014) apabila pegawai sering dirotasi, maka pelatihan bagi

pegawai tersebut menjadi penting untuk selalu dilakukan. Beberapa metode

pelatiahan yang sering digunakan dalam pelatihan antara lain :

1. Praktik kerja lapang (on the job training)

Sistem ini merupakan metode pelatihan yang paling banyak digunakan. Sistem

ini memberikan tugas kepada pimpinan langsung pegawai untuk melatih

pegawainya. Oleh karena itu, keberhasilan pelatihan sangat bergantung kepada

pimpinan langsung pegawai untuk memberikan pelatihan bagi pegawainya.

Pelatihan mempunyai efek psikologis bagi pegawai, karena pegawai dilibatkan

langsung dalam pekerjaan. Karena dijalankan pada tempat kerja yang

sebenarnya, maka metode ini dibedakan menjadi dua , yaitu :

a. Formal

Pimpinan langsung pegawai menunjuk seorang pegawai senior untuk

melaksanakan pekerjaan. Selanjutnya, peserta latihan melakukan pekerjaan

seperti apa yang dilakukan oleh pegawai senior.

b. Informal

Pimpinan langsung pegawai menyuruh peserta pelatihan untuk

memperhatikan orang lain yang sedang mengerjakan pekerjaan, kemudian

ia disuruh untuk mempraktikkannya. Kelebihan metode ini adalah bahwa

peserta pelatihan terlibat langsung dalam pekerjaan operasional sehari-hari,
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sedangkan keburukkannya adalah kegiatannya sering tidak teratur (tidak

sistematis) dan kurang efektif terutama jika instruktur maupun yang

ditunjuk untuk memberikan pelatihan kurang pengalaman.

2. Vestibule

Vestibule merupakan bentuk pelatihan diamana pelatihnya bukanlah berasal

dari pimpinan pengawal langsung, melainkan pelatih khusus (trainer

specialist). Melaui percobaan dibuat suatu duplikat dari bahan, alat, dan

kondisi sebenarnya yang ditemui dalam pekerjaan. Salah satu bentuk vestibule

adalah stimulasi.

3. Apprenticeship

Sistem magang ini dipergunakan untuk pekerjaan-pekerjaan yang

membutuhkan keterampilan (skill) yang relatif tinggi. Program magang ini

mengombinaksikan antara on the job training dengan pengalaman, serta

petunjuk-petunjuk dikelas dalam pengetahuan-pengetahuan tertentu sesuai

dengan tujuan dan kebutuhan organisasi.

4. Kursus keahlian (specialist course)

merupakan bentuk pelatihan pegawai yang lebih pendidikan. Kursus biasanya

diadakan untuk memenuhi minat pegawai dalam berbagai bidang pengetahuan

tertentu atau bidang lain diluar bidang pekerjaanya, misalnya kursus bahasa

inggris, akuntasi, manajemen, kepemimpinan, dan lain sebagainya. Kursus-

kursus tersebut biasanya dibuat dalam bentuk program pembelajaran, dimana

peserta pelatihan dapat belajar sendiri dan menyesuaikan kecepatan belajarnya

sesuai dengan kemampuan masing-masing.
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2.1.3.6 Penilaian Pelatihan

Menurut Yusuf (2015) untuk mengetahui dampak dari pelatihan itu secara

keseluruhan terhadap kinerja seseorang atau kelompok tertentu, umumnya

terdapat dua pilihan model penilaian, yaitu:

1. Uncontrolled model

Model ini biasanya tidak memakai kelompok pembanding dalam melakukan

penilaian dampak pelatihan terhadap hasil dan performasi kerjanya, untuk melihat

efektivitas membandingkan antar hasil dari pre-test dan hasil post-asrt.

2. controlled model

Model yang dalam melakukan penilaian efektivitas program menggunakan sistem

membandingkan hasil dari orang atau kelompok yang mengikuti pelatihan

terhadap hasil dari orang atau kelompok tidak mengikuti pelatihan.

2.1.3.7 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan

Menurut Veithzal Rivai (2010) dalam melakukan pelatihan ada beberapa

faktor yang mempengaruhi yang instruktur, peserta, materi (bahan), metode,

tujuan pelatihan, dan lingkungan yang menunjang.

2.1.3.8 Dimensi Pelatihan

Ada beberapa dimensi dan indikator dalam pelatihan seperti yang akan

dijelaskan oleh Mangkunegara (2015:57), yaitu:

1. Instruktur

2. Peserta

3. Materi

4. Metode
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5. Tujuan

2.1.3.9 Indikator Pelatihan

Menurut mangkunegara (2015:67) ada 10 indikator pelatihan, yaitu:

a. Pendidikan

Pendidikan lebih diarahkan pada peningkatan kemampuan (ability) seseorang

melalui jalur fomal dengan jangka waktu yang panjang, guna memaksimalkan

penyampaian materi.

b. Penguasaan materi

Penguasaan materi bagi seorang instruktur merupakan hal yang penting untuk

dapat melakukan proses pelatihan dengan baik sehingga para peserta pelatihan

dapat memahami materi yang hendak disampaikan

c. Semangat mengikuti pelatihan

Hal ini merupakan salah satu faktor yang menentukan proses pelatihan. Jika

instruktur bersemangat dalam memberikan materi pelatihan maka peserta

pelatihan pun akan bersemangat mengikuti program pelatihan tersebut, dan

sebaiknya.

d. Seleksi

Sebelum melakukan program pelatihan terlebih dahulu perusahaan atau

organisasi melakukan proses seleksi, yaitu pemilihan sekelompok orang yang

paling memenuhi kriteria untuk posisi yang tersedia di perusahaan atau organisasi.

e. Sesuai tujuan
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Materi yang diberikan dalam program pelatihan kepada peserta pelatihan

harus sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak di capai

oleh perusahaan atau organiasi.

f. Sesuai komponen peserta

Materi yang diberikan dalam program pelatihan lebih efektif apabila sesuai

dengan komponen peserta sehingga program pelatihan tersebut dapat menambah

kemampuan peserta.

g. Penetapan sasaran

Materi yang di berikan kepada peserta harus tepat sasaran sehingga mampu

mendorong peserta latihan untuk mengaplikasikan materi yang telah disampaikan

dalam melaksanakan pekerjaan

h. Pesosialisasian tujuan

Metode penyampain ini sesuai dengan materi yang hendak disampaikan,

sehingga diharapkan peserta pelatihan dapat menangkap maksud dan tujuan dari

apa yang disampaikan oleh inatruktur.

i. Memiliki sasaran yang jelas

Agar lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan sumber daya manusia

yang lebih efektif memiliki sasaran yang jelas yaitu memperlihatkan pemahaman

terhadap kebuuutuhan peserta pelatihan.

j. meningkatkan ketrampilan

Hasil yang di harapkan pelatihan Yang diselenggarakan yaitu dapat

meningkatkan ketrampilan pengetahuan, dan tingkat laku peserta atau calon

karyawan baru.
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2.1.4 Karakteristik Individu

2.1.4.1 Pengertian Karakteristik Individu

Karakteristik individu merupakan minat, sikap terhadap diri sendiri,

pekerjaan, dan situasi pekerjaan, kebutuhan individual, kemampuan atau

kompentensi, pengetahuan tentang pekerjaan dan emosi, suasana hati, perasaan

keyakinan dan nilai-nilai. Selain karakterisistik individu tiap pegawai hal-hal yang

dapat mempengaruhi pegawai tidak hanya berasal dari dalam diri tetapi juga dari

lingkunngan kerja, (Ardana, 2015:34).

Menurut Thoha (2012:35), karakteristik individu meliputi kemampuan,

kebutuhan, kepercayaan, pengalaman dan pengharapan.:

1. Kemampuan, adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai

tugas dalam suatu pekerjaan

2. Kebutuhan dapat didefinisikan sebagai suatu kesenjangan atau pertanganan

yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada didalam diri.

3. Setiap pekejaan pasti memiliki motif tertentu, salah satunya adalah

terpenuhinya kebutuhan individu. Apabila kebutuhannya terpenuhi maka

individu tersebut akan menunjukkan kinerja yang baik sebagai manifestasi

rasa puasnya dan begitu pula sebaliknya.

4. Kepercyaan, berasal dari kata percaya yang artinyamengakui atau meyakini

akan kebenaran. Kepercayaan adalah hal-hal yang berhubungan dengan

pengakuan, keyakinan, dan kebenaran

5. Pengalaman adalah sesuatu atau kemampuan yang dimiliki oleh para

karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja adalah

kemampuan yang dimiliki oleh individu baik dari pendidikan formal atau non

formal yang dapat mempengaruhinya dalam menjalankan tugas-tugas yang

dibebaskan kepadanya

6. Pengharapan adalah suatu keyakinan atau kemungkinan bahwa suatu usaha

atau tindakan tertentu akan menghasilkan suatu tingkat prestasi tertentu

sehingga dapat disimpulkan bahwa pengharapan adalah suatu keyakinan

bahwa tindakan yang sudah dilakukan akan menghasilkan prestasi tertentu.

Sedangkan menurut Robbins (2015:46),“karakteristik individu mencakup

usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, status perkawinan, dan masa kerja dalam

organisasi atau suatu perusahaan.

2.1.4.2 Faktor Karakteristik Individu

Menurut Robbins (2016) dalam penelitian Laksmita sari (2016). Ada

beberapa faktor dari karakteristik individu antara lain:

1. Usia

Menyatakan bahwa, usia adalah lama waktu hidup atau ada (sejak dilahirkan).

Bahwasanya, semakin tua usia karyawan, makin tinggi komitmennya terhadap

suatu organisasi atau perusahaan. Hal ini disebabkan karena kesempatan

individu untuk mendapatkan pekerjaan lain lebih terbatas sejalan dengan

meningkatnya usia. Keterbatasan tersebut dipihak lain dapat meningkatkan

pesepsi yang lebih positif mengenai atasan sehingga dapat meningkatkan

kinerja mereka terhadap organisasi.
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2. Jenis kelamin

Sebagai mahluk hidup, manusia dibedakan menurut jenis kelaminnya yaitu pria

dan wanita. Tidak ada perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam

kemampuan memecahkan masalah, keterampilan analisis, dorongan kompetitif,

motivasi, sosiabilitas atau kemampuan belajar. Namun studi-studi psikologi

telah menemukan bahwa wanita lebih bersedia untuk mematuhi wewenang dan

pria lebih agresif dan lebih besar kemungkinannya dari pada wanita dalam

memiliki pengharapan untuk sukses. Satu masalah yang tampaknya

membedakan antar jenis kelamin, khususnya pegawai mempunyai anak-anak

pra sekolah. Ibu-ibu yang biasanya bekerja full time mungkin akan memilih

bekerja dengan paruh waktu, jadwal kerja yang lebih fleksibel, dan

telekomuting (mengerjakan pekerjaan kanor dirumah).

3. Status pernikahan

Perkawinan adalah ikatan lahir batin antara seseorang pria dan seseorang wanita

sebagai istri dengan tujuan membentuk keluarga atau rumah tangga yang

bahagia. Perkawinan memaksakan peningkatan tanggung jawab yang membuat

suatu pekerjaan yang tetap menjadi lebih penting. Seseorang yang telah

menikah merasa mantap dengan pekerjaannya yang sekarang. Hal ini

dikarenakan bahwa mereka melihat sebagai jaminan untuk masa

depannya.Selain itu pegawai yang telah menikah memiliki tanggapan yang

lebih besar dibandingkan karyawan yang belum menikah.

4. Jumlah tanggungan
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Jumlah tanggungan merupakan banyaknya orang atau anggota keluarga yang

ditanggung oleh seorang pegawai. Semakin banyak jumlah tanggungan seorang

karyawan maka akan semakin besar tingkat ketergantungan terhadap

perusahaan. Seorang yang memiliki tanggapan akan merasa bahwa pekerjaan

mereka sangat penting, karena penghasilan yang diperoleh dari pekerjaan

tersebut akan digunakan untuk menghidupi anggota keluarga yang menjadi

tanggung jawab.

5. Pengalaman kerja

Masa kerja yang lam akan cenderung membuat pegawai lebih betah dalam

suatu organisasi, hal ini disebabkan diantaranya karena telah beradaptasi

dengan lingkungannya yang cukup lama sehingga karyawan akan merasa

nyaman dengan pekerjaannya. Penyebab lain juga dikarenakan adanya

kebijakan dari isntansi atau perusahaan mengenai jaminan hidup dihari tua.

2.1.4.3 Dimensi dan Indikator Karakteristik Individu

Menurut Arief Subyantoro (2010:11-19) menyebutkan bahwa setiap orang

mempunyai pandangan, tujuan, kebutuhan, dan kemampuan yang berbeda satu

sama lain. Perbedaan ini akan terbawa dalam dunia kerja, yang akan

menyebabkan kepuasan satu orang dengan yang lain berbeda pula, meskipun

bekerja dditempat yang sama. Arief Subyantoro menyebut dimensi dan indikator

karakteristik individu meliputi: Kemampuan, nilai, sikap, minat.

1. Kemampuan (ability)
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Kemampuan (ability) adalah kapasitas seseorang individu untuk berbagai

tugas dalam suatu pekerjaan. Dengan kata lain bahwa kemampuan merupakan

fungsi dari pengetahuan dan keterampilan, indikatornya adalah:

1. Pengetahuan kerja

2. Keterampilan kerja

2 Nilai

Nilai seseorang didasarkan pada pekerjaan didasarkan pada pekerjaan yang

memuaskan, dapat dinikmati, hubungan dengan orang-orang, pengembangan

intelektual dan waktu untuk keluarga, indikatornya adalah:

1. Pekerjaan yang memuaskan

2. Hubungan dengan lingkungan pekerjaan dan keluarga

3. Sikap (attitude)

Sikap adalah pernyataan evaluatif baik yang menguntungkan atau tidak

menguntungkan mengenai objek, orang, atau peristiwa. Dalam penelitian ini sikap

akan difokuskan bagaimana seseorang merasakan atas pekerjaan, kelompok kerja,

penyedia dan organisasi. Indikatornya adalah:

1. Perasaan atas pekerjaan

2. Perasaan atas kelompok kerja dan perusahaan

4. Minat (intererst)

Minat (interest) adalah sikap yang membuat orang senang akan objek situasi

atau ide-ide tertentu. Hal ini diikuti oleh perasaan senang dan kecendrungan

untuk mencari objek yang disukai. Pola-pola minat seseorang merupakan salah
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satu faktor yang menemukan kesesuaian orang dengan pekerjaannya. Minat

orang terhadap jenis pekerjaan pun berbeda-beda. Indikatornya adalah:

1. Kesukaan pada ide-ide tertentu

2. Kesukaan pada pekerjaan

2.1.5 Kinerja Karyawan

2.1.5.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja itu berasal dari kata perfomance yang berarti hasil pekerjaan atau

prestasi kerja. Namun perlu dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil

pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi mencakup bagaimana proses pekerjaan itu

berlangsung. (Wibowo, Manajemen Dan Evaluasi Kinerja 2014:146)

Kinerja ialah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu

program kegiatan dan kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi

organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

(Moeheriono 2014:88)

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Ratulangi dan Soegoto 2016:101)

Kinerja ialah buah kerja yang diselesaikan oleh seseorang atau sekelompok

orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan tugas dan tanggung jawab dalam

upaya untuk mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar ketentuan

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. (Octavianus dan Adolfina

2018:211)
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Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan

hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan

pekerjaannya, guna mewujudkan tujuan dari organisasi. Namun, bukan hanya

sekedar hasil kerja karyawan, tetapi mencakup bagaimana proses pekerjaan itu

berlangsung sehingga bisa mencapai tujuan dari organisasi itu sendiri.

2.1.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yang berhubungan

dengan penelitian ini ada tiga yaitu: Rekrutmen(Rendi,dkk 2012), Pelatihan

(Widodo 2015:42), Karakteristik Individu (Dalimunthe 2002:42)

1. Rekrutmen

“Rekrutmen terhadap karyawan sangat membantu perusahaan untuk dapat

mencapai kinerja baik bagi perusahaan itu sendiri maupun bagi karyawan

yang ada dalam perusahaan itu. Kinerja digambarkan sebagai hasil kerja

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan di dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya”

2. Pelatihan

“Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya adalah

pelatihan. Pelatihan merupakan aktivitas operasional yang sangat penting

dalam perusahaan. Kualitas dari karyawan dapat dikembangkan di dalam

pelatihan itu sendiri. Untuk menghasilkan karyawan yang memiliki

pengetahuan keahlian dan sikap mental yang sesuai dengan yang

dibutuhkan perusahaan maka penyelenggaraan pelatihan merupakan suatu
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keharusan. Melalui adanya pelatihan akan meningkatkan kinerja

karyawansehinggadapatmenunjangkeberhasilanperusahaan”

3. Karakteristik Individu

“Karakteristik individu adalah ciri khas yang menunjukkan perbedaan

seseorang tentang inisiatif, kemampuan untuk tetap tegar menghadapi tugas

sampai tuntas atau memecahkan masalah atau bagaimana menyesuaikan

perubahan yang terkait erat dengan lingkungan yang mempengaruhi kinerja

karyawan”

Ada juga faktor lain yang mempengaruhi kinerja yang tidak diteliti, menurut

Hasibuan 2011:118):

1. Sikap dan mental

2. Pendidikan

3. Keterampilan

4. Manajemen kepemimpinan

5. Tingkat penghasilan

6. Gaji dan kesehatan

7. Jaminan sosial

8. Iklim kerja

9. Sarana dan prasarana

10. Teknologi

11. Kesempatan berprestasi
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2.1.5.3 Pengukuran Penilaian Kinerja

Pengukuran kinerja (perfomance measurement) mempunyai pengertian

suatu proses penilaian tentang kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran

dalam pengelolaan sumber daya manusia untuk menghasilkan barang dan jasa,

termasuk informasi dan atas efisiensi serta efektivitas tindakan dalam mencapai

tujuan organisasi. (Moeheriono 2014:66)

Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah

selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah ditentukan,

atau apakah kinerja yang sudah tercapai sesuai jadwal waktu yang diharapkan.

Untuk melakukan penelitian tersebut diperlukan kemampuan untuk mengukur

kinerja sehingga diperlukan adanya ukuran kinerja. (Wibowo, Manajemen Dan

Evaluasi Kinerja 2014:90)

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pengukuran kinerja

adalah menilai hasil kerja suatu organisasi publik. Penilaian ukuran kerja tersebut

untuk melihat apakah hasil yang dicapai oleh suatu organisasi publik telah sesuai

dengan visi dan misi yang telah ditetapkan oleh organisasi publik tersebut.

2.1.5.4 Tujuan Pengukuran Kinerja

Pengukuran kinerja mempunyai tiga tujuan yaitu :

1. Membantu memperbaiki kinerja agar kegiatan terfokus pada tujuan dan

sasaran program unit kerja,

2. Pengalokasian sumber daya dan pembuatan keputusan,

3. Mewujudkan pertanggungjawaban publik dan memperbaiki komunikasi

kelembagaan.



33

2.1.5.5 Dimensi Kinerja Karyawan

Menurut Hasibuan (2017:95-96) adapun dimensi kinerja antara lain adalah:

1. Kesetiaan, penilaian mengukur kesetiaan pegawai terhadap pegawai serta

jabatannya dalam organisasi.

2. Prestasi kerja, penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas

yang dapat dihasilkan pegawai tersebut dari uraian pekerjaannya.

3. Kejujuran, penilaian kejujuran dalam melaksanakan tugas, memenuhi

perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain.

4. Kedisiplinan, penilaian disiplin pegawai dalam mematuhi peraturan yang

ada dan melakukan pekerjaan sesuai dengan intruksi yang diberikan.

5. Kreativitas, penilaian kemampuan pegawai dalam mengembangkan

kreativitas untuk menyelasaikan pekerjaannya.

2.1.5.6 Indikator Kinerja Karyawan

Karakteristik untuk mengukur kinerja karyawan secara individu yang

sekaligus menjadi indikator antara lain :

a. Kualitas, kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap

keterampilan dan kemampuan karyawan,

b. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan,

c. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output

serta memaksimalkan waktu yang tersedia,
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d. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya,

e. Kemandirian, merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan

dapat menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu

tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi.

Berdasarkan teori-teori diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja memerlukan

indikator-indikator penilaian yang dipengaruhi oleh berbagai faktor apakah faktor

internal maupun faktor eksternal guna untuk perbaikan organisasi secara khusus

manajemen pengelolaan sumber daya manusia.

2.2 Penelitian Yang Relevan

Penelitian terdahulu dalam penelitian ini dijadikan sebagai bahan acuan

untuk membantu penulis dalam melihat seberapa besar pengaruh hubungan antara

variabel Independen, variabel dependen, dan variabel intervening/mediasi yang

memiliki kesamaan dalam penelitian, yang kemudian diajukan sebagai hipotesis.

Berikut ini adalah hasil-hasil penelitian terdahulu yang dipandang relevan dengan

penelitian ini sebagai berikut :
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Tabel 2.1

Penelitian Yang Relevan

No. Nama Judul Hasil Penelitian

1 Ismul Hazan
(2015)

Pengaruh
Rekruitmen dan

Pelatihan
Terhadap
Kinerja

Karyawan pada
PT. Traktor
Nusantara
Palembang

Dari penelitian terdapat Pengaruh
Rekruitmen dan Pelatihan secara simultan
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Traktor Nusantara Palembang dengan nilai
Sig F sebesar 0,000 < a (0,05). Terdapat
pengaruh secara parsial Rekruitmen dan
Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Traktor Nusantara Palembang dengan
nilai sig t sebesar 0,000, 0,047, 0,013 < a
(0,05). Berarti Rekruitmen dan Pelatihan
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Traktor Nusantara Palembang.

2 Jupriyanto
(2018)

Pengaruh
Pelatihan Dan
Komitmen
Organisasi
Terhadap
Kinerja

karyawan Pada
PT. Raja Palma

Cabang
Sungsang

Dari hasil penelitian ini terdapat pengaruh
signifikan pengaruh pelatihan dan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan pada
PT. Raja Palma Cabang Sungsang yang
ditunjukan dengan nilai sig F ≤ α (0,05).
Dengan model regresi Y=2,669+0,938X1+-
0,005X2+e. Korelasi (R) sebesar 0,954.
Hasil ini menunjukan bahwa terjadi
hubungan yang lebih kuat dan bersifat positif
antara variabel dependent dan independet.
Nilai koefisien determinasinya searah R-
square sebesar 0,911 atau 91,1%. Ketiga
variabel bebas tersebut berjalan seiring
dengan variabel terikat, artinya dengan
adanya pelatihan dan komitmen organisasi
yang baik maka menghasilkan kinerja yang
tinggi pada karyawan PT. Raja Palma
Cabang Sungsang. Terdapat pengaruh yang
signifikan antara variabel komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan pada
PT. Raja Palma Cabang Sungsang. Hal ini
dibktikan dari pengujian hipotesis didapat
nilai F hitung sebesar -0,192 dan sig. F
sebesar 0,848 ≤α = 0,05.

3 Fella Julystia
(2019)

Pengaruh
Konflik dan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
hasil analisis koefisien determinasi (R2)
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Pelatihan
terhadap Kinerja
Karyawan pada
PT. Sinarmas
Multifinance
Tbk plg

sebesar 22,6%. Hasil dari uji F pengaruh
konflik fan pelatihan bersama-sama terdapat
pengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini
ditujukkan dengan nilai sig 0,002 lebih kecil
dari taraf Sig (0,05). Hasil dari uji t parsial
konflik dan pelatihan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan dengan nilai Sig 0,001,
0,217 lebih kecil dan lebih besar dari nilai
taraf sig (0,05). Jadi konflik dan pelatihan
berpengaruh secara positif terhadap kinerja
karyawan pada PT. Sinarmas Multifinance
Tbk Plg.

4 Ully Syafira
Tambunan
(2021)

Pengaruh
Komunikasi,
Karakteristik
Individu dan
Komitmen

terhadap Kinerja
Karyawan pada
Pegawai Kantor
Inspektorat

Daerah Provinsi
Sumatera
Selatan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
Secara simultan (Uji F) menunjukkan Fhitung
yang lebih besar dari Ftabel yaitu
13,835>2,084 atau sig F (0,000)<0,05 maka
disimpulkan H0 ditolak. Artinya Komunikasi
(X1), Karakteristik Individu (X2), Komitmen
Organisasi (X3) secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y).
Dan dapat dilihat hasil regresi berganda
antara variabel komunikasi (X1) 0,568 dan
variabel karakteristik individu (X2) 0,422 dan
komitmen organisasi (X3) 0,261 terhadap
kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai konstanta
sebesar 38,438 sehingga persamaan regresi
linear berganda penelitian ini adalah sebagai
berikut: Y =38,438 + 0,568X1 + 0,422X2 +
0,261X3 +e. Hasil Analisis Koefisien
Determinasi (R2) diketahui nilai R square
yang diperoleh sebesar 0,333 atau 33,3%.
Artinya kontribusi variabel komunikasi (X1),
karakteristik individu (X2), komitmen
organisasi (X3) mempengaruhi variabel
kinerja pegawai (Y) sebesar 3,33% dan
sisanya sebesar 66,7% dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak termasuk dalam
penelitian ini.
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2.3 Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir ini digunakan untuk membantu menjelaskan pokok

permasalahan yang akan diteliti. Berdasarkan gambar kerangka berpikir ini dapat

dilihat hubungan pengaruh variabel Rekruitmen (X1), Pelatihan (X2), dan

Karakteristik Individu (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Berdasarkan penjelasan di atas maka kerangka berpikir dari penelitian ini

dapat digambarkan sebagai berikut:

1. Rekrutmen adalah proses mencari, menemukan dan menarik calon

karyawan yang akan dipekerjakan dalam perusahaan yang sesuai dengan

standar perusahaan apa bila proses rekrutmen itu dilakukan dengan baik

maka akan dapat meningkat kinerja karyawan begitu juga sebaliknya.

2. Artinya dengan diberikan pelatihan tentu perusahaan mengharapkan

kinerja karyawan akan meningkat.

3. Hal-hal tersebut baik secara langsung maupun tidak langsung akan dapat

mempengaruhi kinerja karyawan.
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Gambar 2.1

Kerangka Berfikir

H3

H1

Keterangan :

: Pengaruh secara simultan variabel Rekrutmen,

Pelatihan dan Karakteristik Individu terhadap

Kinerja Karyawan

: Pengaruh secara parsial variabel Rekrutmen,

Pelatihan dan Karakteristik Individu terhadap

Kinerja Karyawan

: Faktor lain yang tidak di teliti

2.4 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara yang menerapkan terhadap

rumusan masalah pada suatu penelitian, oleh karena itu rumusan masalah

penelitian biasanya disusun dalam kalimat penyataan (Sugiyono 2013:95).

Jawaban dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru berdasarkan

Rekrutmen
(X1)

Pelatihan
(X2)

Karakteristik
Individu
(X3)

Kinerja Karyawan

(Y)

Faktor-faktor lain

(e)

H2

H4
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pada teori yang relevan. Berdasarkan fakta-fakta atau kondisi. Kondisi yang

diamati dan digunakan untuk langkah penelitian selanjutanya. Adapun hipotesisi

dalm penelitian ini:

H1 : Diduga ada pengaruh secara Simultan Rekruitmen (X1), Pelatihan (X2)

dan Karakteristik Individu (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di ID

Express Palembang.

H2 : Diduga ada pengaruh secara Parsial Rekruitmen (X1), terhadap Kinerja

Karyawan (Y) di ID Express Palembang.

H3 : Diduga ada pengaruh secara Parsial Pelatihan (X2) terhadap Kinerja

Karyawan (Y) di ID Express Palembang.

H4 : Diduga ada pengaruh secara Parsial Karakteristik Individu (X3) terhadap

Kinerja Karyawan (Y) di ID Express Palembang.
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