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ABSTRAK

PENGARUH REKRUTMEN, SELEKSI DAN PENGEMBANGAN KARIR
TERHADAP KINERJA KARYAWAN

Oleh:

Farah Ghina Tanzila

Persaingan antar perusahaan di era globalisasi semakin ketat sehingga menuntut
perusahaan untuk memiliki sumber daya manusia yang kompeten dan berpotensi
dalam memajukan perusahaan. Rekrutmen dan seleksi karyawan yang objektif
diharapkan mampu untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas,
kemudian didukung melalui pengembangan karir guna meningkatkan kemampuan
karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh rekrutmen,
seleksi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada Bank ABC
Tanjung Karang. Penelitian ini dilakukan menggunakan pendekatan metode
kuantitatif ~ dan dianalisis menggunakan analisis regresi linear. Data yang
digunakan dalam penelitian ini didapat dari respon 125 orang karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa variabel rekrutmen berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan, variabel seleksi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
dan pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Implikasi dari penelitian ini adalah diharapkan Bank ABC lebih meningkatkan
proses rekrutmen menjadi lebih objektif. Selain itu proses seleksi pada Bank ABC
diharapkan dapat meningkatkan tahapan wawancara menjadi lebih interaktif.
Perusahaan perlu meningkatkan program pengembangan Kkarir baik program
pelatihan dan program lainnya yang akan bermanfaat untuk perusahaan.

Kata kunci: Rekrutmen, Seleksi, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan



ABSTRACT

THE EFFECT OF RECRUITMENT, SELECTION, AND CAREER
DEVELOPMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE

By:

Farah Ghina Tanzila

Competition between companies in the era of globalization is getting tighter, thus
requiring companies to have human resources that are competent and have the
potential to advance the company. To achieve quality human resources, objective
hiring and selection of personnel is anticipated. Career development is then
encouraged to increase employee capabilities.

The purpose of this study is to ascertain and evaluate the impact of employee
performance at Bank ABC Tanjung Karang on recruiting, selection, and career
development. This study was carried out utilising a quantitative methodology, and
multiple linear regression models were used for analysis. 125 employees' replies
were used to get the data for this study. The findings demonstrated a positive
relationship between employee performance and the recruiting, selection, and
career development variables. Thus, employees are expected to be able to
contribute to achieving company goals.

Keywords: Recruitment, Selection, Career Development, Employee
Performance.
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1.1

I. PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor penting yang tidak dapat
dipisahkan dari organisasi, memegang peranan penting serta merupakan
kunci yang menentukan perkembangan organisasi. Dalam lingkup bisnis
apapun faktor SDM sangat menentukan, termasuk dalam dunia bisnis
perbankan. Sumber daya manusia yang andal, tangguh, dan gesit menjadi
kunci memenangkan persaingan bisnis dan mempertahankan pelanggan
potensial. Perkembangan organisasi tidak hanya tergantung pada teknologi
yang dimiliki melainkan lebih tergantung pada manusia. Dalam hal ini,
manusia merupakan seseorang yang membuat rencana, pelaku dan penentu
apakah rencana yang telah ditetapkan akan membawa dampak baik bagi
organisasi. Widyaningrum dan Siswati (2018) mengatakan bahwa roda
kehidupan organisasi diatur oleh manusia baik organisasi skala kecil atau
skala besar, organisasi pemerintah atau swasta dan organisasi berorientasi

laba atau nirlaba.

Kinerja merupakan aspek penting dalam suatu organisasi dan memberikan
gambaran mengenai pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis. Kinerja berkaitan dengan
sumber daya manusia yang mempunyai peranan yang sangat penting
dalam menentukan tercapainya tujuan organisasi. Di era globalisasi saat
ini, persaingan antara organisasi semakin ketat sehingga sumber daya
manusia yang dimiliki dituntut untuk dapat terus mengembangkan diri
secara proaktif sehingga potensi yang ada berkembang maksimal. Melalui
hal tersebut maka manajemen sumber daya manusia yang baik dan
berkualitas dituntut untuk mampu memberikan kinerja yang profesional
dalam menjalankan tugas dan kewajiban, organisasi juga harus mampu
dalam mengelola sumber daya manusia yang dimiliki sehingga
menghasilkan Kkinerja yang maksimal. Keberhasilan suatu organisasi

dipengaruhi oleh kinerja karyawan melalui tugas dan tanggung jawab yang



diberikan dengan harapan tujuan yang telah ditetapkan organisasi dapat
terlaksana, sehingga dapat membawa dampak positif bagi perkembangan
organisasi. Berikut data kinerja karyawan pada Bank ABC KC Tanjung

Karang selama dua periode, yaitu tahun 2019 hingga tahun 2020.

Tahun

Total
Papavrai

Parformance Level

1 o 2 ] 3 ] 4

2019

133

135

65 | 4887 13

11 {827 | 22 |63 7 | 5286

2020

123

13

64 51,2 12

9.6

Kinerja karyawan diatas dinilai menggunakan Key Performance Indicators

dengan skala penilaian sebagai berikut.

Performance Predikat Skala Nilai
Level (PL)
A Excellent Menunjukkan kinerja yang luar biasa /
istimewa
B Very Good Menunjukkan kinerja yang memuaskan /
sangat baik
C Good Menunjukkan kinerja yang baik

memenuhi ekspektasi
1 Super Performance Menunjukkan kinerja yang luar biasa /
(SP) istimewa
2 Very Good Menunjukkan kinerja yang memuaskan /
Performance (VG) sangat baik
Good Performance Menunjukkan kinerja vang baik

Ll

(GP) memenuhi ekspektasi

4 Requires Some Perlunya perbaikan untuk mebantu
Improvements (R1) meningkatkan kinerja

5 Under Tidak memperlihatkan kinerja yang sesuai

Performance (UP) [/ yang diharapkan

Melalui hasil penilaian diatas, terlihat bahwa adanya penurunan Kinerja
karyawan di perusahaan. Oleh karena itu, kinerja karyawan setiap periodik
perlu dilakukan penilaian yang bertujuan untuk memperbaiki atau
meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan Kinerja dari sumber

daya manusia.

Menurut Griffin (2016) kinerja merupakan salah satu kumpulan total dari
kerja yang ada pada diri pekerja. Bernadin dan Russel (2014) mengatakan

bahwa kinerja merupakan hasil yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan




tertentu atau kegiatan-kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode
tertentu. Mengelola sumber daya manusia dalam jangka panjang perlu
untuk dilaksanakan agar menghasilkan kinerja karyawan yang sesuai
tujuan, disamping itu sumber daya manusia yang dimiliki organisasi
merupakan suatu asset yang memiliki pengaruh besar dalam
keberlangsungan organisasi. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya
manusia dimulai sejak melakukan proses rekrutmen dan seleksi agar
menghasilkan karyawan yang produktif dan efektif. Menurut Isaac dan
Nissi  (2018) dalam proses rekrutmen, lowongan yang tersedia
dipublikasikan secara luas dan kandidat yang memenuhi persyaratan
mengajukan lamaran sehingga memiliki sekumpulan kandidat yang
memenuhi syarat untuk diseleksi. Ekwoaba (2015) mengatakan bahwa
perekrutan dan seleksi karyawan merupakan hal penting dalam organisasi
karena individu perlu ditarik secara tepat waktu, dalam jumlah yang cukup
dan dengan kualifikasi yang sesuai.

Masalah yang dihadapi organisasi ketika melakukan rekrutmen dan seleksi
adalah bagaimana organisasi dapat merekrut pelamar pekerjaan agar
menghasilkan karyawan yang dapat bekerja secara optimal dan diharapkan
dapat memberikan konstribusi sehingga nantinya akan membantu
keberlangsungan organisasi. PT Bank ABC Kantor Cabang Tanjung
Karang merupakan salah satu organisasi atau perusahaan sektor ekonomi
yang menyediakan jasa atau produk bersifat finansial, hal tersebut
dikarenakan oleh proses manajerial yang terstruktur, penjaminan mutu dan
kualitas pelayanan yang tinggi, serta komitmen karyawan dalam mencapai
visi misi perusahaan. Bank ABC konsisten dalam melakukan perencanaan,
monitoring, evaluasi dan perbaikan program kredit dari tahun ke tahun

untuk memastikan manfaat kredit.

Pertumbuhan kredit awalnya sempat baik pada kuartal pertama tahun
2020, kemudian menurun bahkan hampir tidak tumbuh secara tahunan
pada akhir kuartal ketiga tahun 2020. Dalam upaya menjaga stabilitas

perusahaan, Bank ABC berusaha untuk menjaga peningkatan laba.



Sepanjang tahun 2020 laba bersih mencapai Rp. 3,3 triliun disertai dengan
rasio kecukupan pencadangan berada pada level 182,4% lebih besar
dibandingkan tahun 2019 yang sebesar 133,5%.

Perusahaan dalam mempertahankan atau meningkatkan kinerja merupakan
kegiatan yang penting karena sebagai langkah mencapai keberhasilan
suatu perusahaan dalam jangka waktu tertentu atau dalam kondisi tertentu,
bahkan hal itu juga dapat dijadikan input untuk evaluasi.

Bank ABC KC Tanjung Karang melakukan proses rekrutmen melalui dua
cara, yaitu rekrutmen eksternal (untuk karyawan baru) dan rekrutmen
internal karyawan. Proses rekrutmen dilakukan melalui berbagai sumber
seperti iklan, baik iklan secara offline ataupun online, lembaga-lembaga
pendidikan, rekomendasi dari karyawan dan sebagainya. Adapun
kualifikasi untuk calon karyawan baru yang diminta adalah sebagai
berikut.

Tabel 1. 1 Kualifikasi Karyawan

No Kualifikasi

1 Usia maksimal 26 tahun

2 Pendidikan minimal Diploma-3 (DIII)
IPK minimal 2,50 (PTN) dan 2,75 (PTS)

3 dari skala 4,00
Tinggi badan minimal 155 cm (wanita) dan
4 .
165 cm (pria)
5 Berpenampilan menarik, cakap, dan
berkomunikasi dengan baik
6 Belum menikah

Sumber: Data Bank ABC

Melalui tabel tersebut pelamar kerja yang telah memenuhi persyaratan
dapat mengajukan surat lamaran pekerjaan. Setelah penerimaan surat
lamaran, maka proses rekrutmen di Bank ABC KC Tanjung Karang
selesai dan dilanjutkan dengan proses seleksi. Tahapan-tahapan proses

seleksi meliputi seleksi berkas lamaran, tes tertulis yang meliputi tes



kemampuan bahasa, tes keahlian dan pengetahuan umum serta tes
psikologi. Tahapan seleksi lainnya meliputi wawancara user, evaluasi
kondisi kesehatan dan pelatihan. Proses rekrutmen dan seleksi yang
dilaksanakan oleh Bank ABC KC Tanjung Karang masih terdapat indikasi
tidak objektif dalam prosesnya sehingga menyebabkan kualifikasi

karyawan berkompetensi sesuai yang dibutuhkan tidak dapat terpernuhi.

Proses rekrutmen dan seleksi dengan standar yang baik dan tepat sasaran
diharapkan mampu untuk menghasilkan karyawan handal yang nantinya
akan membantu organisasi dalam persaingan bisnis yang semakin ketat.
Proses rekrutmen dan seleksi dengan penyaringan yang ketat sangat
membantu organisasi dalam mendapatkan karyawan berkompeten sesuai
dengan yang dibutuhkan organisasi dan nantinya akan berpengaruh
terhadap kinerja.

Faktor lain dalam membentuk kinerja karyawan adalah pengembangan
karir, dimana pengembangan karir merupakan sebuah proses peningkatan
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai Karir
yang diinginkan. Dengan kata lain pengembangan karir merupakan salah
satu kegiatan pengelolaan sumber daya manusia dan harus dilaksanakan
sebagai aktivitas formal yang terintegrasi dengan aktivitas sumber daya
manusia lainnya. Dukungan organisasi dalam pengembangan Karir
karyawan diperlukan karena hal ini sangat vital dalam menjaga loyalitas

karyawan.

Caroline dan Susan (2014) mengatakan bahwa seorang pemimpin yang
mengharapkan pencapaian kinerja yang maksimal dalam organisasi harus
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan salah
satunya pengembangan Kkarir. Rangkaian aktivitas pengembangan karir
berkontribusi pada eksplorasi, pemantapan, keberhasilan dan pemenuhan
karir karyawan, program pengembangan karir yang baik disesuaikan
dengan kebutuhan perusahaan sehingga perusahaan dapat memfasilitasi

dalam pembelajaran dan pelatihan.



Penelitian yang dilakukan oleh Bianca (2013) menunjukkan bahwa
pengembangan Kkarir berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
karyawan yang berarti bahwa secara tidak langsung kinerja karyawan
tersebut mempengaruhi efektivitas perusahaan. Hal ini menunjukkan
dengan adanya pengembangan Karir, karyawan merasa adanya kepastian
dalam karir yang akan diraih di masa yang akan datang sehingga dapat
diimbangi dengan memberikan kinerja yang optimal.

Pengembangan karir karyawan di Bank ABC KC Tanjung Karang
dilakukan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Dalam upaya
meningkatkan pengembangan Karir, perusahaan mengadakan promosi
jabatan untuk memacu kinerja karyawan menjadi lebih baik dan tidak
terbatas pada satu kemampuan saja, selain itu perusahaan mengadakan
program-program pelatihan yang diharapkan dapat menambah wawasan
dan kemampuan karyawan. Namun fenomena yang terjadi dilapangan
mengenai pengembangan karir belum berjalan sesuai dengan yang
diharapkan karena masih terdapat unsur subjektifitas dari manajerial
perusahaan dalam menilai Kkinerja karyawan, sehingga menyebabkan

terjadinya penurunan Kinerja karyawan.

Pihak manajemen diharapkan dapat meminimalisir terjadinya hal tersebut
dengan mengelola pengembangan Kkarir yang sesuai dengan standar
perusahaan. Kemudian masih ada tenaga kontrak yang masa kerja sudah
melebihi dari tahun yang ditentukan tetapi belum diangkat menjadi
karyawan tetap, hal ini terjadi karena belum optimalnya prosedur
pengembangan karir. Karyawan yang masa kerjanya lebih lama yang
mempunyai pengalaman, kepercayaan diri dan penguasaan prestasi kerja
yang lebih baik, tidak lagi diperhatikan tingkat jabatannya, sehingga
mereka pasrah akan kesempatan memperoleh jabatan yang lebih baik dan

menghiraukan minat untuk meningkatkan karirnya ke jenjang yang lebih

tinggi.



1.2

1.3

1.4

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis akan melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Rekrutmen, Seleksi dan Pengembangan Karir

Terhadap Kinerja Karyawan”.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut.

a. Apakah rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

b. Apakah seleksi berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

c. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan yang ingin dicapai dari penelitian adalah sebagai berikut.

a. Untuk mengetahui pengaruh rekrutmen terhadap kinerja karyawan.

b. Untuk mengetahui pengaruh seleksi terhadap kinerja karyawan.

c. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja

karyawan.

Manfaat Penelitian

Manfaat dilaksanakan penelitian ini adalah sebagai berikut.

a. Bagi peneliti, penelitian ini dapat menambah wawasan dan
pengetahuan mengenai rekrutmen seleksi dan pengembangan Karir
terhadap Kkinerja karyawan.

b. Bagi organisasi atau perusahaan, penelitian ini dapat menjadi sumber
informasi terhadap masalah kinerja sehingga apabila terjadi masalah
maka dapat mengambil keputusan dan kebijakan yang tepat. Selain
itu, penelitian ini dapat memberikan saran yang bermanfaat mengenai
sistem rekrutmen seleksi dan pengembangan Kkarir sehingga dapat

meningkatkan kinerja karyawan.



. TINJAUAN PUSTAKA

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan upaya perusahaan untuk

mengelola sumber daya manusa yang dimiliki, dalam rangka mencapai tujuan

perusahaan yang telah ditetapkan.

2.1

Rekrutmen

Rekrutmen adalah proses mencari, menemukan, mengajak dan
menetapkan sejumlah orang dari dalam maupun dari luar organisasi
sebagai calon tenaga kerja dengan karakteristik tertentu seperti yang telah
ditetapkan dalam perencanaan sumber daya manusia. Menurut Isaac dan
Nissi (2018) rekrutmen adalah proses mencari calon karyawan dan
mendorong mereka untuk melamar pekerjaan dalam organisasi.

Rahmany (2018) mengatakan bahwa rekrutmen merupakan proses dimana
menemukan kandidat yang tepat untuk organisasi dan mencocokkannya
dengan tugas-tugas yang harus dijalankan. Menurut Burhanuddin (2015)
rekrutmen adalah proses pengumpulan calon pemegang jabatan yang
sesuai dengan rencana sumber daya manusia untuk menduduki suatu
jabatan atau pekerjaan tertentu. Menurut Sondang (2015) proses rekrutmen
dimulai saat mencari pelamar dan berakhir ketika pelamar mengajukan
lamarannya.

Proses rekrutmen adalah hal penting dikarenakan untuk dapat memenuhi
sejumlah tenaga kerja yang dibutuhkan sesuai dengan perencanaan yang
telah ditetapkan sebelumnya. Dapat dikatakan bahwa langkah ketika
pelamar mengikuti proses rekrutmen bukan lagi bagian dari rekrutmen
tetapi bagian dari seleksi. Artinya, rekrutmen adalah proses mencari,
menemukan dan menarik calon karyawan untuk dipekerjakan dalam

organisasi.

2.1.1 Sumber Rekrutmen
Rekrutmen yang dilakukan oleh organisasi berasal dari dua sumber,

antara lain sebegai berikut.



1. Rekrutmen Internal
Rekrutmen internal adalah suatu strategi perusahaan dalam
membuka lowongan pekerjaan yang diperuntukkan dan
ditujukan bagi karyawan yang telah bekerja di perusahaan
yang bersangkutan tersebut. Apabila masih ada karyawan yang
memenuhi spesifikasi perkerjaan sebaiknya pengisian jabatan
tersebut diambil dari dalam perusahaan, khususnya untuk
jabatan manajerial.

2. Rekrutmen Eksternal
Rekrutmen eksternal adalah proses pengadaan karyawan yang
bersumber dari eksternal perusahaan dan belum bekerja pada
perusahaan yang bersangkutan. Metode rekrutmen eksternal
meliputi iklan yang terdapat pada media, internet, job fair,
rekomendasi dari karyawan atau rekanan, lembaga-lembaga
pendidikan, serikat pekerja, agen tenaga kerja yang memiliki
kredibilitas baik.

Menurut Amstrong (2006) dalam melakukan praktik rekrutmen ada

beberapa tahapan penting yang harus dilewatkan, diantaranya

sebagai berikut.

1. Defining Requirements
Pada tahapan ini sudah seharusnya perusahaan menentukan
tujuan dari dilakukan praktik rekrutmen dan seleksi. Adapun
hal yang perlu dilakukan adalah mempersiapkan definisi
pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan serta syarat dan ketentuan
untuk bekerja, yang ditujukan untuk seorang pelamar dalam
suatu perusahaan.

2. Attracting Candidates
Dalam konteks ini perusahaan sudah seharusnya melakukan
beberapa langkah peninjauan untuk memperoleh sumber

rekrutmen baik di internal maupun eksternal perusahaan.
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2.1.2 Proses Rekrutmen

Menurut Handoko (2010) proses rekrutmen memiliki beberapa

istilah seperti Job Analysis, Job Description, Job Specification, Job

Evaluation dan Job Classification.

1.

Seleksi

Job Analysis (Analisis Jabatan)

Analisis jabatan merupakan prosedur untuk menentukan
tanggung jawab dan persyaratan serta keterampilan dari sebuah
pekerjaan dan jenis orang yang mau dipekerjakan.

Job Description (Uraian Jabatan)

Uraian jabatan merupakan garis-garis besar yang ditulis dan
dimaksudkan untuk memberikan keterangan tentang fakta-
fakta penting dari jabatan yang diperlukan.

Job Specification (Persyaratan Jabatan)

Persyaratan jabatan merupaka]n catatan mengenai syarat-
syarat orang yang minimum harus dimiliki untuk meyelesaikan
suatu pekerjaan yang baik.

Job Evaluation (Penilaiuan Jabatan)

Penilaian jabatan merupakan kegiatan yang dilakukan guna
membandingkan nilai dari suatu jabatan dengan nilai dari
jabatan dengan jabatan lainnya.

Job Classification (Penggolongan Jabatan)

Penggolongan jabatan merupakan pengelompokan jabatan-

jabatan yang memiliki nilai sama.

Proses seleksi pelamar kerja merupakan tindak lanjut dari proses

rekrutmen yang sebelumnya telah dilaksanakan. Menurut Robbins dan

Coulter (2016), seleksi adalah proses untuk menyaring pelamar kerja yang

paling memenuhi kriteria untuk menempati posisi yang tersedia dalam

perusahaan. Sementara menurut Dessler (2016), tujuan dari proses seleksi

adalah untuk mencapai kesesuaian anatara orang dan pekerjaan, dalam hal

ini menyesuaikan antara pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills),
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kemampuan (abilities) dan kompetensi (competencies) yang dibutuhkan
untuk melakukan pekerjaan.

Syafri dan Alwi (2014) mengatakan bahwa proses seleksi merupakan salah
satu faktor penting. Dalam tahapan ini penentuan diterima bagi pelamar
kerja yang memiliki kemampuan dan keterampilan yang disyaratkan dan
menolak bagi pelamar kerja yang tidak memenuhi syarat. Berdasarkan
pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa seleksi merupakan
kegiatan dalam pemilihan tenaga kerja dengan cermat sesuai dengan posisi
yang dibutuhkan oleh perusahaan.

Pengadaan karyawan melalui proses seleksi yang benar dan teliti dapat
meningkatkan kinerja organisasi dan meningkatkan keunggulan dalam
bersaing. Apabila perekrut tidak cermat dan teliti dalam tahap seleksi ini
kemungkinan akan dapat terjadi ketidaksesuaian antara pelamar yang
diterima dengan posisi yang tersedia sehingga menimbulkan pekerjaan
yang tidak efektif dan efisien.

2.2.1 Proses Seleksi
Dalam buku Srnell dan Bohlander (2013) menyatakan bahwa tahapan

seleksi meliputi beberapa hal sebagai berikut.

Hiring Decision
|
Medical Exam/Drug Test

Pre-employment test

Reference and Background
Checks
|

Interviews

Competition of
Application

Submssion of Resume

Gambar 2. 1 Tahapan Seleksi
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Bagan diatas menjelaskan bahwa proses seleksi dimulai dengan
pengumpulan berkas resume dari pelamar kerja. Setelah pengumpulan
berkas dilanjutkan dengan tahapan berkas persyaratan lamaran pekerjaan.
Kemudian proses selanjutnya adalah interview tahap pertama dan cek
referensi berkas pelamar. Lalu dilanjut dengan tahapan test pre-
employement dan tes kesehatan. Selanjutnya, tahapan akhir yang dilakukan
yaitu keputusan apakah pelamar yang telah lolos pada proses tes
sebelumnya, dinilai layak atau tidak untuk bekerja mengisi posisi yang
kosong pada perusahaan tempat pelamar mengirim lamaran kerja tersebut.
Menurut Handoko (2010) proses seleksi meliputi tahapan-tahapan berikut.
1. Penerimaan Pendahuluan

Proses seleksi merupakan suatu jalur dua arah antara pelamar terhadap

perusahaan. Proses seleksi diawali dengan kunjungan calon pelamar

ke perusahaan yang bersangkutan. Kunjungan tersebut bertujuan
untuk pengaplikasian lamaran pekerjaan pelamar terhadap perusahaan.
2. Tes-tes Penerimaan

Rangkaian tes penerimaan merupakan alat untuk menganalisa antara

tingkat kemampuan, pengalaman dan kepribadian yang dimiliki

pelamar dengan persyaratan jabatan kerja yang diinginkan. Berikut
merupakan penjelasan tahapan tes penerimaan yang harus dilalui
seorang pelamar:

a. Tes Psikologi (Psychological Test), merupakan tes penerimaan
untuk mengukur kepribadian dan menguji emosional, bakat,
minat, kecerdasan sampai dengan keinginan berprestasi calon
karyawan.

b. Tes Pengetahuan (Knowledge Test), tahapan tes yang bertujuan
untuk mengukur seberapa jauh tingkat pengetahuan pelamar.

c. Tes Kinerja (Performance Test), merupakan tes untuk
memprediksi kemampuan pelamar dalam menyelesaikan suatu

pekerjaan yang diberikan oleh seorang atasan.
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3. Wawancara Seleksi
Merupakan percakapan formal dan mendalam yang memiliki tujuan
untuk mengevaluasi beberapa hal kepribadian dari seorang pelamar.

4. Pemeriksaan Referensi
Tahapan untuk meneliti bagaimana karakteristik dari seorang pelamar.
Melalui tahapan ini dapat memprediksi apakah pelamar dapat
dipercaya dan bertujuan untuk mengetahui kepribadian seorang
pelamar.

5. Evaluasi Medis
Dalam tahapan evaluasi medis pelamar harus informasi terkait
kesehatan dirinya. Pemeriksaan kesehatan dapat dilakukan oleh dokter
di luar perusahaan maupun tenega medis yang dimiliki perusahaan.

6. Wawancara Atasan Langsung (Penyelia)
Penyelia merupakan pihak terkait yang memiliki wewenang dalam
membuat suatu keputusan penerimaan pelamar. Oleh karena itu,
keputusan final seorang penyelia sudah seharusnya diperhatikan
dalam penerimaan calon karyawan.

7. Keputusan Penerimaan
Merupakan tahapan keputusan diterima atau tidak seorang pelamar
yang melamar pekerjaan terhadap perusahaan.

Robbins dan Coulter (2016) mengatakan bahwa alat seleksi paling banyak

digunakan meliputi formulir aplikasi, tes tertulis dan simulasi Kerja,

wawancara, investigasi latar belakang pelamar dan pemeriksaan fisik.

Pengembangan Karir

Suatu organisasi dapat melakukan berbagai cara untuk bisa
mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja baik dan memposisikan
organisasi untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan yang akan
terjadi. Salah satu cara dengan melakukan pengembangan karir dimana hal
tersebut sangat penting bagi suatu organisasi, karena karir merupakan

kebutuhan yang harus dikembangkan dalam diri seorang karyawan
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sehingga mampu untuk memotivasi karyawan dalam meningkatkan
Kinerja.

Menurut Noe et al. (2016) pengembangan mengacu kepada pendidikan
formal, pengalaman kerja, hubungan dan penilaian kepribadian dan
kemampuan yang membantu karyawan dalam mempersiapkan masa
depan. Dessler (2015) mengatakan bahwa pengembangan adalah
pendidikan yang membantu karyawan untuk dapat melaksanakan
pekerjaan yang akan dilaksanakannya di kemudian hari. Selain itu,
Marwansyah (2015) menyatakan bahwa Kkarir adalah serangkaian
pekerjaan yang dilaksanakan karyawan meliputi perubahan nilai, sikap dan
motivasi yang terjadi seiring dengan bertambahnya usia.

Mangkunegara (2015) mendefinisikan Pengembangan Karir ialah aktifitas
kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa
depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang
bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Dari pendapat
tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa pengembangan karir adalah suatu
proses rangkaian kegiatan untuk meningkatkan kemampuan kerja individu

karyawan untuk merencanakan karir dimasa sekarang dan masa depan.

2.3.1 Bentuk Pengembangan Karir
Bentuk pengembangan karir pada dasarnya bergantung pada jalur
karir menurut tiap-tiap organisasi yang ada dan sesuai dengan
kebutuhan. Jalur karir adalah serangkaian posisi yang digunakan
oleh organisasi untuk memindahkan seorang pegawai. Bentuk
pengembangan karir menurut Nitisemito (2016) yaitu:
1. Pembinaan dari pimpinan
Pimpinan adalah orang yang mempunyai tugas mengarahkan
dan membimbing bawahan dan mampu memperoleh dukungan
bawahan sehingga dapat menggerakkan mereka mencapai

tujuan perusahaan.
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Pendidikan dan pelatihan

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk
mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk
mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian
manusia.

Promosi

Promosi dalam manajemen sumber daya manusia dapat
diartikan sebagai kemajuan seorang pegawai pada suatu tugas
yang lebih baik, dipandang dari sudut tanggung jawab yang
lebih berat, martabat atau status yang lebih tinggi, kecakapan
yang lebih baik dan terutama tambahan pembayaran upah atau
gaji.

Mutasi

Mutasi atau pemindahan adalah kegiatan untuk memindahkan
pegawai dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang dianggap

setingkat atau sejajar.

2.3.2 Indikator Pengembangan Karir

Menurut Samsudin (2010) ada enam kegiatan pengembangan karir

secara individual, yaitu sebagai berikut:

1.

Prestasi kerja. Kegiatan paling penting untuk memajukan
karier adalah prestasi kerja yang baik karena mendasari semua
kegiatan pengembangan Kkarier lainnya. Kemajuan Kkarier
sangat bergantung pada prestasi kerja (performance).

Exposure. Kemajuan Karier juga ditentukan oleh exposure,
yang berarti menjadi dikenal oleh orang-orang yang
memutuskan promosi, dan transfer. Tanpa exposure, karyawan
yang berprestasi baik mungkin tidak memperoleh kesempatan
untuk mencapai sasaran kariernya. Para manajer mendapatkan
exposure terutama melalui prestasi, laporan tertulis, presentasi
lisan, kerja panitia, pelayanan masyarakat, bahkan Kkerja

mereka sendiri.
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3. Permintaan berhenti. Hal ini merupakan suatu cara untuk
mencapai sasaran karier bila ada kesempatan karier di tempat
lain. Dengan permintaan berhenti ini, yang bersangkutan
berpindah tempat kerja. Berpindah-pindah tempat kerja bagi
sementara manajer profesional merupakan bagian strategi
karier mereka.

4. Kesetiaan pada organisasional. Kesetiaan pada organisasi turut
menentukan  kemajuan  karier  seseorang.  Kesetiaan
organisasional yang rendah umumnya ditemui pada para
sarjana baru, yang mempunyai harapan tinggi, tetapi sering
kecewa dengan tempat tugas pertama mereka, dan para
profesional (yang kesetiaan pertamanya pada profesinya).

5. Mentor dan sponsor. Apabila para mentor atau pembimbing
karier informal berhasil membimbing karier karyawan atau
pengembangan kariernya lebih lanjut, para mentor tersebut
dapat menjadi sponsor mereka. Seorang sponsor adalah orang-
orang dalam organisasi yang dapat menciptakan kesempatan
pengembangan karier bagi orang lain. Seringkali sponsor
karyawan adalah atasan mereka langsung.

6. Kesempatan untuk berkembang. Hal ini terjadi bila karyawan
meningkatkari kemampuan, misalnya melalui program
pelatihan, pengambilan kursus atau penambahan gelar. Hal ini
berguna bagi departemen personalia dalam pengembangan
sumber daya manusia internal maupun bagi pencapaian karier

karyawan.

Kinerja Karyawan

Baik atau buruknya kinerja karyawan dapat berpengaruh terhadap kinerja
perusahaan. Kinerja karyawan dapat mempengaruhi berlangsungnya
kegiatan suatu perusahaan, semakin baik Kinerja yang ditunjukan maka
akan sangat membantu dalam perkembangan organisasi atau perusahaan

tersebut. Kinerja karyawan dalam organisasi sangat dipengaruhi dan
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bahkan tergantung pada kualitas dan kemampuan kompetitif sumber daya
manusia yang dimilikinya.

Menurut Amirullah (2015) kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Karyawan bisa belajar mengenai seberapa besar kinerja mereka melalui
sarana informasi seperti komentar baik dari mitra kerja. Namun penilaian
Kinerja yang mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang
mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan
pekerjaan perilaku dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran.

Robbins dan Coulter (2015) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil akhir
dari sebuah aktifitas. Sementara Smith (2014) menyatakan Kkinerja
merupakan hasil dari suatu proses yang dilakukan oleh manusia.
Berdasarkan pendapat dari para ahli, maka dapat diberi kesimpulan bahwa
kinerja karyawan adalah pencapaian hasil kerja karyawan secara kualitas
dan kuantitas yang diukur menurut kemampuan dan batasan-batasan yang
telah ditetapkan suatu organisasi atau perusahaan. Kinerja karyawan dapat
dikatakan maksimal manakala mereka dapat memenuhi segala tuntunan

pekerjaan sesuai dengan tanggung jawabnya.

2.4.1 Penilaian Kinerja Karyawan
Menurut Samsudin (2010) penilaian Kinerja karyawan merupakan
proses kegiatan yang dilakukan organisasi untuk mengevaluasi atau
menilai prestasi kerja karyawan. Penilaian prestasi kerja yang
dilaksanakan dengan baik dan tertib maka dapat membantu
meningkatkan motivasi kerja dan loyalitas organisasional dari
karyawan. Berkaitan dengan hal ini karyawan akan bisa
mengetahui sampai dimana dan bagaimana prestasi kerja mereka
dinilai atasan atau tim penilai. Kelebihan maupun kekurangan yang
ada merupakan sebuah motivasi bagi kemajuan mereka pada masa

yang akan datang.
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Penilaian prestasi kerja karyawan adalah penilaian yang sistematik
terhadap penampilan kerja mereka sendiri dan potensi karyawan
dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingan suatu
organisasi atau perusahaan. Dalam penilaian prestasi kerja, sasaran
yang menjadi objek penilaian antara lain kecakapan dan
kemampuan dalam melaksanakan tugas yang diberikan,
penampilan dalam pelaksanaan tugas, cara membuat laporan atas
pelaksanaan tugas, ketegaran jasmani maupun rohaninya selama
bekerja, dan sebagainya. Penilaian prestasi yang tinggi akan
diberikan kepada karyawan yang memiliki disiplin dan dedikasi
yang baik, berinisiatif positif, sehat jasmani dan rohani,
bersemangat bekerja dan mengembangkan diri dalam pelaksanaan

tugas, pandai bergaul, dan sebagainya.

Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan

Menurut Samsudin (2010) tujuan penilaian Kinerja atau prestasi

kerja dapat diklasifikasikan sebagai berikut :

1. Administratif, yaitu memberikan arah untuk penetapan
promosi, transfer, dan kenaikan gaji.

2. Informatif, yaitu memberikan data kepada manajemen tentang
prestasi kerja bawahan dan memberikan data kepada individu
tentang kelebihan dan kekurangannya.

3. Motivasi, yaitu menciptakan pengalaman belajar yang
memotivasi staf untuk mengembangkan diri dan meningkatkan

prestasi kerja mereka.
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Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Robbins (2006) indikator untuk mengukur Kkinerja

karyawan secara individu ada lima indikator, yaitu:

1.

Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsikaryawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Ketepatan Waktu

Merupakan penyelesaian tingkat aktivitas pada waktu yang
dinyatakan, serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk
aktivitas lain.

Efektivitas

Merupakan memaksimalkan penggunaan sumber daya
organisasi (tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) dan
menaikkan hasil output dari setiap unit dalam penggunaan
sumber daya.

Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang dapat menjalankan
fungsi kerjanya (komitmen Kkerja). Dengan Kkata lain
kemandirian merupakan suatu tingkat dimana karyawan
mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung

jawab karyawan terhadap kantor.
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2.5  Penelitian Terdahulu
Berikut ini adalah penelitian terdahulu yang digunakan sebagai sumber
informasi dan acuan dalam penelitian ini:

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No. | Peneliti Judul Variabel Hasil Penelitian

1. Agboola, Effect of -Pelatihan Pelatihan dan
Muideen, Training and -Pengembangan pengembangan karir
Benneth and | Career Karir individu berpengaruh
Nurudeen Development on | -Kinerja signifikan positif terhadap
(2020) Bank Employees’ | Karyawan kinerja karyawan.

Performance: Pengembangan karir

Evidence from memiliki pengaruh

Selected Banks in tertinggi terhadap Kinerja

Nigeria karyawan untuk bank
Nigeria.  Pengembangan
karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan..

2. Isaac dan | Recruitment -Rekrutmen Dalam  penelitian  ini
Nissi Management -Seleksi menunjukkan  hubungan
(2018) System and -Penempatan positif antara Recruitment

Employee Karyawan Management System

Procurement In -Kontrak dengan pengadaan

The Oil and Gas | Karyawan karyawan. Sistem

Sector In Nigeria rekrutmen yang
dilaksanakan
menunjukkan hasil yang
positif terhadap kinerja
karyawan.

3. Nickson, Influence of -Rekrutmen Pengadaan karyawan
Simon, Evans | Employee -Seleksi memiliki dampak positif
(2018) Procurement on | -Kesejahteraan dan signifikan terhadap

Service Delivery | Karyawan pemberian layanan di

at Public Service
Commission of
Kenya

-Service Delivery

Komisi Pelayanan Publik.
Rekrutmen dan seleksi
memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap
pemberian layanan
sehingga nantinya akan
dapat meningkatkan
kesejahteraan karyawan.
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No. | Peneliti Judul Variabel Hasil Penelitian
4. Rahmany The Effect of -Rekrutmen Kinerja pegawai sangat
(2018) Recruitment and | -Seleksi berhubungan dengan
Selection Process | -Kinerja proses rekrutmen.
on Employees’ Karyawan Memiliki proses
Performance: rekrutmen yang baik dan
The Case Study kepatuhan terhadap aturan
of Afghanistan dan  peraturan  secara
Civil Servant langsung mengarah pada
kinerja karyawan yang

lebih baik.

5. Hee and Koh | The Influence of | -Pelatihan Pelatihan dan
(2018) Human Resource | -Pengembangan | pengembangan memiliki
Management Karir hubungan positif yang
Practices on -Penilaian signifikan dengan kinerja
Employee Kinerja karyawan. Artinya,
Performance in -Kinerja semakin banyak program
the Karyawan pelatihan yang diikuti
Manufactoring karyawan, maka Kinerja
Sector in karyawan akan semakin
Malaysia tinggi.  Praktik HRM
seperti  pelatihan  dan
pengembangan dan
penilaian Kkinerja secara
statis mempengaruhi
kinerja karyawan pada
tingkat yang lebih tinggi.
6. Jouda, Ahmad | The Impact of | -Rekrutmen Berdasarkan hasil
dan Dahlez | Human Resource | -Seleksi penelitian tersebut, bahwa
(2016) Management -Pelatihan praktik manajemen
Practies on | -Pengembangan sumber daya manusia (
Employees Karir Recruitment and
Performance: -Kompensasi Selection, Training and

The Case of | -Penghargaan Developement,
Islamic -Insentif Compensations, Rewards
University of | -Kinerja and Incentives and
Gaza Karyawan Performance  Appraisal)
secara positif  memilik
dampat keterkaitan

dengan kinerja karyawan.
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No. | Peneliti Judul Variabel Hasil Penelitian

7. Khan, Abbasi, | Impact of | -Pelatihan Pengaruh pelatihan dan
Waseem, Training and | -Pengembangan pengembangan terhadap
Ayaz dan ljaz | Development of | -Kinerja kinerja memiliki pengaruh
(2016) Employees on | Karyawan yang positif. Pelatihan dan

Employe pengembangan akan
Performance menyebabkan tingkat
through Job kepuasan kerja karyawan
Satisfaction: A yang akan memenuhi
Study of Telecom tugas-tugas merekan
Sector of dengan tanggung jawab
Pakistan yang banyak dan kinerja
terbaik.

8. Agyei dan Impact of -Rekrutmen Praktik rekrutmen dan
Christoper Recruitmetnt and | -Seleksi seleksi memiliki dampak
(2016) Selection Criteria | -Kinerja dan pengaruh yang tinggi

on Organization terhadap kinerja
Performance: organisasi yang

Insight From The didalamnya meliputi dari
Public Basic kinerja Guru.

Eduaction Sector

9. Ekwoaba, The Impact of | -Rekrutmen Hasil dan temuan yang
Ikeje dan | Recruitment and | -Seleksi diperoleh dari penelitian
Ufoma (2015) | Selection on | -Kinerja ini yaitu bahwa terdapat

Organizational hasil yang signifikan
Performance. antara  rekrutmen dan
seleksi terhadap kinerja
dari Bank Plc, Lagos
Nigeria.
2.6 Kerangka Penelitian

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Rekrutmen (Xj),

Seleksi (X2), Pengembangan karir (X3) dan Kinerja Karyawan (Y).

Berdasarkan variabel tersebut, maka hubungan antara variabel independen

dan dependen digambarkan melalui kerangka penelitian sebagai berikut.
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Rekrutmen seleksi (Xy)
-Informasi rekrutmen
-Proses rekrutmen
H1
Amstrong (2006)
Kinerja Karyawan (YY)
-Kualitas
. -Kuantitas
Rekrutmen seleksi (X>) -Ketepatan Waktu
-Proses seleksi H2 —»{ -Efektivitas
-Kemandirian
Amstrong (2006)
Bernardin dan Russell (
2014)
Pengembangan Karir (X5) H

-Prestasi Kerja

-Exposure

-Permintaan Berhenti
-Kesetian pada Organisasi
-Mentor dan Sponsor
-Kesempatan Berkembang

(Khan, 2016)

2.7

Gambar 2. 2 Kerangka Penelitian

Perumusan Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang

masih diuji kebenarannya melalui penelitian, dimana rumusan masalah

dikatakan sementara karena jawaban yang ada didasarkan pada teori yang

relevan. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

a.

Rekrutmen dan Kinerja Karyawan

Rekrutmen menjadi faktor penting dalam perusahaan. Proses
rekrutmen merupakan tindakan atau proses dari usaha organisasi
untuk mendapatkan tambahan karyawan untuk tujuan operasional.
Arifin et al (2020) menyatakan bahwa rekrutmen memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja, dalam penelitiannya menyebutkan semakin
baik proses rekrutmen akan meningkatkan kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Rahmany (2018) menunjukkan bahwa

proses rekrutmen yang baik akan menghasilkan kinerja karyawan
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yang lebih baik. Selain itu, proses rekrutmen yang baik dan fair akan
menghasilkan  karyawan yang berkualitas sehingga dapat
meningkatkan kinerja perusahaan. Jouda et al (2016) menyatakan
proses rekrutmen yang dilakukan memiliki dampak dan keterkaitan
terhadap kinerja karyawan di Universitas Gaza. Berdasarkan
penelitian tersebut, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa rekrutmen
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
H1: Rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Seleksi dan Kinerja Karyawan

Proses seleksi karyawan dapat dikatakan berhasil apabila mampu
mendapatkan karyawan berpotensi yang sesuai dengan fungsi
jabatannya. Kriteria berpotensi disini merujuk pada keahlian dan bakat
seseorang yang dapat bertemu dengan syarat tuntutan jabatanya.
Pelaksanaan seleksi yang cermat dan objektif akan menghasilkan
karyawan sesuai kualifikasi sehingga memudahkan perusahaan dalam
melakukan pelatihan dan pengembangan Karir. Penelitian yang
dilaksanakan Agyei dan Christoper (2016) mengatakan bahwa seleksi
yang dilakukan oleh suatu organisasi memiliki dampak dan pengaruh
yang tinggi terhadap kinerja karyawan dalam organisasi. Penelitian
lain yang dilakukan oleh Moniharapon (2016) mengenai proses seleksi
karyawan menunjukkan hasil bahwa seleksi yang dilaksanakan
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian tersebut, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
seleksi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

H2: Seleksi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.
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Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan

Pengembangan karir pada dasarnya berorientasi pada pengembangan
perusahaan atau organisasi dalam menjawab tantangan bisnis masa
depan. Setiap organisasi harus menerima kenyataan, bahwa masa
depan perusahaan bergantung pada SDM yang kompetitif. Suatu
perusahaan atau organisasi akan mengalami kemunduran dan akhirnya
ditinggalkan karena ketidakmampuan menghadapi pesaing. Kondisi
demikian menuntut perusahaan atau organisasi untuk melakukan
pengembangan karir bagi pekerja, yang harus dilakukan secara
terencana dan berkelanjutan.

Penelitian yang dilakukan oleh Oluyemisi et al (2020) menyatakan
bahwa pengembangan karir memiliki dampak yang positif terhadap
Kinerja. Dalam penelitian tersebut, pegembangan karir memiliki
pengaruh tertinggi pada kinerja karyawan di bank Nigeria. Penelitian
lain yang dilakukan Hee dan Koh (2018) menunjukkan bahwa
pelatihan dan pengembangan memiliki hubungan positif yang
signifikan dengan Kkinerja karyawan. Ketika karyawan banyak
mengikuti program pelatihan maka akan meningkatkan kinerja.

Kakui (2016) dalam penelitiannya mengenai pengaruh pengembangan
karir terhadap kinerja karyawan mendapatkan hasil bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan penelitian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
pengembangan Karir dan kinerja karyawan memiliki pengaruh yang
positif.

H3: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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3.2

I11. METODOLOGI PENELITIAN

Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, digunakan untuk menguji
teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel. Hair et
al. (2013) mengatakan bahwa penelitian kuantitatif adalah penelitian yang
menekankan penggunaan pertanyaan dengan standar formal dan telah
ditetapkan pilihan jawaban dalam kuesioner yang dibagikan kepada
responden. Penelitian kuantitatif dimaksudkan untuk menjelaskan
fenomena dengan menggunakan data-data numerik, kemudian dianalisis
menggunakan statistik.

Metode penelitian dalam penelitian ini adalah metode deskriptif. Metode
tersebut digunakan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik suatu
variabel atau lebih (independen) tanpa membuat perbandingan, atau
menghubungkan antara variabel satu dengan variabel yang lain (Sugiyono,
2017). Penelitian ini menggunakan studi cross-section yang berarti studi
pengumpulan data hanya dilakukan sekali saja, baik dalam jangka harian,
mingguan ataupun bulanan untuk menjawab pertanyaan penelitian
(Sekaran dan Bougie, 2016).

Penelitian ini digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh
dari rekrutmen, seleksi dan pengembangan Karir terhadap Kinerja
karyawan pada Bank ABC Tanjung Karang. Teknik pengambilan data
pada penelitian ini menggunakan kuesioner berupa pertanyaan-pertanyaan
yang diberikan kepada responden untuk kemudian diisi sesuai dengan
keadaan yang sesungguhnya. Kuesioner pada penelitian ini akan dilakukan
dalam bentuk kuesioner online atau Online Administered Questionnaire

untuk membatasi kontak langsung di tengah pandemi Covid 19.

Populasi dan Sampel
Dalam mengumpulkan dan menganalisa suatu data, langkah pertama yang
sangat penting adalah menentukan populasi. Populasi dibutuhkan sebagai

sumber data dalam penelitian, karena dari populasi akan diperoleh suatu
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pemecahan masalah yang akan menunjang keberhasilan penelitian.
Populasi mengacu pada seluruh kelompok masyarakat, peristiwa atau hal
yang menarik untuk diteliti oleh peneliti (Sekaran dan Bougie, 2013).
Melalui definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa populasi bukan
sekedar jumlah yang ada pada objek atau subyek yang dipelajari, tetapi
meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subjek atau
objek tersebut. Maka yang menjadi populasi pada penelitian ini adalah
karyawan Bank ABC Tanjung Karang sebanyak 125 karyawan.

Sampel penelitian merupakan bagian dari populasi yang akan diteliti dan
dianggap dapat menggambarkan populasinya (Sekaran dan Bougie, 2013).
Sampel dalam penelitian ini diambil melalui metode sensus yaitu
menjadikan seluruh karyawan sebanyak 125 karyawan sebagai responden

penelitian.

Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data dalam melakukan penelitian ini diperoleh baik

dalam bentuk data primer maupun data sekunder.

3.3.1 Data Primer
Menurut Sekaran dan Bougie (2013) data primer merupakan data
yang lebih mengacu pada informasi yang didapatkan dari sumber
utama (first-hand) melalui survei, wawancara, focus group, atau
observasi. Secara sederhana data primer merupakan data yang
diperoleh secara langsung dari objek yang diteliti. Data primer
dalam penelitian ini diperoleh dengan menggunakan kuesioner.

3.3.2 Data Sekunder
Penelitian ini juga menggunakan data sekunder yang dinilai dapat
mendukung informasi penelitian. Data ini didapatkan dari arsip
yang dimiliki oleh organisasi, studi pustaka, penelitian terdahulu
dan jurnal yang berhubungan dengan permasalahan yang akan
diteliti.
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3.4  Defenisi Operasional Variabel dan Skala Pengukuran
Operasionalisasi variabel terdiri dari variabel bebas dan variabel terikat.
Variabel-variabel yang telah dipilih untuk digunakan dalam penelitian,
selanjutnya akan diukur menggunakan skala pengukuran agar didapatkan
hasil yang diperlukan dalam penelitian. Skala yang digunakan dalam
penelitian ini adalah skala likert.
3.4.1 Operasional Variabel
Terdapat dua variabel yang digunakan untuk menjadi ukuran dalam
penelitian ini. Variabel independen yang digunakan ialah
rekrutmen  (X1), seleksi (X2) dan pengembangan Karir (X3).
Variabel dependen yang digunakan adalah kinerja karyawan ().
Tabel 3. 1 Operasional Variabel
Variabel Definisi Variabel Indikator Variabel Skala
Rekrutmen Proses rekrutmen | -Informasi rekrutmen Likert
(X1) merupakan  hal  yang | -Proses rekrutmen
menjadi perhatian penting
baik  bagi perusahaan | Amstrong (2006)
maupun calon pelamar.
Rekrutmen yang
dijalankan sesuai dengan
harapan akan berdampak
baik bagi perusahaan.
Seleksi (X2) Proses seleksi merupakan | -Proses seleksi Likert
proses  pemilihan  dari
sekelompok pelamar yang | Amstrong (2006)
memenuhi Kriteria seleksi
untuk posisi yang tersedia
di dalam perusahaan.
Pengembangan | Pengembangan karier | -Prestasi Kerja Likert
Karir (X3) adalah peningkatan pribadi | -Exposure
yang dilakukan seseorang | -Permintaan Berhenti
untuk mencapai rencana | -Kesetian pada
karir ~dan peningkatan | Organisasi
departemen personalia | -Mentor dan Sponsor
dalam rangka mencapai | -Kesempatan
suatu rencana kerja sesuai | Berkembang
dengan jalur atau jenjang
organisasi. (Khan, 2016)
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Variabel

Definisi Variabel Indikator Variabel Skala

Kinerja

Karyawan (Y) | merupakan hasil Kkerja | -Kuantitas

Kinerja karyawan | -Kualitas Likert

secara kualitas dan | -Ketepatan Waktu
kuantitas yang dicapai | -Efektivitas
seorang karyawan dalam | -Kemandirian
melaksanakan tugas sesuai
tanggung jawab yang | Bernardin dan Russell
diberikan kepadanya (2014)

3.4.2 Skala Pengukuran

Skala pengukuran instrumen yang digunakan adalah skala likert.
Skala likert disebut juga Summated Rating Scale. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Skala ini didesain
untuk menelaah seberapa kuat responden memberikan tanggapan
mengenai pernyataan sejumlah item yang berkaitan dengan
variabel tertentu (Sekaran dan Bougie, 2013). Pilihan jawaban
untuk kuesioner penelitian yang berbentuk kalimat positif dalam

penelitian ini adalah:

Tabel 3. 2 Tabel Skala Likert

Pilihan Jawaban Skor
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Tidak Setuju (TS) 2
Netral (N) 3
Setuju (S) 4
Sangat Setuju (SS) 5

Sumber: Sekaran dan Bougie (2013)

35 Teknik Analisis Data

Dalam Penelitian ini, data mempunyai kedudukan yang paling tinggi,

karena data merupakan penggambaran variabel yang diteliti dan berfungsi
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sebagai alat pembuktian hipotesis. Pengujian instumen biasanya terdiri

dari uji reliabilitas dan validitas.

351

3.5.2

Uji Validitas

Pada penelitian ini dilakukan pengukuran validitas konstruk dilihat
melalui validitas konvergen, artinya pengukuran dua instrumen
yang berbeda akan menunjukkan korelasi tinggi dalam mengukur
konsep yang sama (Sekaran dan Bougie, 2016). Tujuan dari
penggunaan uji validitas antara lain untuk mengetahui valid atau
tidaknya suatu kuesioner dalam mengukur sebuah konsep. Suatu
kuesioner dapat dikatakan valid apabila dapat menjawab secara
cermat tentang variabel yang diukur (Sekaran dan Bougie, 2016).
Untuk menguji validitas, membutuhkan bantuan dengan
menggunakan program SPSS versi 25.0. Untuk mengukur tingkat
interkorelasi antar variabel dapat dilakukan analisis faktor
menggunakan Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
(KMO MSA). Apabila nilai KMO MSA lebih besar dari 0,5 maka
proses analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir kuesioner
dapat diketahui jika nilai KMO > 0,5. Validitas suatu butir
kuesioner dapat diketahui jika nilai factor loading lebih dari 0,5

agar dinyatakan valid (Hair et al., 2013).

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur sejauh mana sebuah
pengukutan terbebas dari error dan menunjukkan hasil yang
konsisten. Pengujian ini merupakan tahapan penting dalam menguji
konsistensi alat ukut dalam menghasilkan data penelitian. Uji
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan bantuan program
SPSS. Pengujuan dilakukan dengan melihat Chronbach Alpha,
yaitu koefisien reliabilitas yang menunjukkan seberapa baik item
dalam set tersebut berkorelasi positif dengan yang lain. Hasil
pengujian dapat dikatakan reliabel apabila Chronbach Alpha > 0,6
(Sekaran dan Bougie, 2016).
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Tabel 3. 3 Koefisien reliabilitas Chronbach Alpha

Koefisien r Reliabilitas
0,8000-1,0000 Sangat Tinggi
0,6000-0,7999 Tinggi
0,4000-0,5999 Cukup/Sedang
0,2000-0,3999 Rendah
0,0000-0,1999 Sangat Rendah

3.5.3 Uji Normalitas
Tujuan utama dari tahapan uji normalitas adalah untuk menguji
apakah terdapat ditribusi normal dalam model regresi, variabel
terikat dan variabel bebas. Pada dasarnya dalam model analisis
regresi yang baik, menunjukan suatu distribusi yang normal. Uji
normalitas dilakukan pada variabel yang akan diteliti dan distribusi

normal jika Sig > 0,05.

Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dipergunakan untuk menguji kebenaran suatu pernyataan
secara statistik dan menarik kesimpulan apakah menerima atau
menolaknya suatu pernyataan tersebut. Penelitian ini menggunakan model
analisis regresi linear berganda. Analisis tersebut menyatakan teknik
statistik yang menganalisis hubungan linear antara dua variabel dengan
mengestimasi koefisien untuk sebuah persamaan garis lurus, dimana satu
variabel dinyatakan sebagai variabel dependen dan variabel lainnya
dinyatakan sebagai variabel independen (Hair et al., 2013). Analisis
regresi linear berganda pada penelitian ini digunakan untuk menguji
hipotesis penelitian.

Analisis regresi dalam penelitian ini digunakan untuk menguji hipotesis
penelitian. Teknik analisis regresi ini secara statistik dapat menentukan
pengaruh antara variabel dengan melihat indikator pada nilai statistik t dan
F. Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara variabel X

dan variabel Y, apakah variabel X1, X2 dan X3 benar memiliki pengaruh
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terhadap variabel Y. Hipotesis yang akan digunakan dalam penelitian ini
adalah:

Ho : B1 = 0, Variabel bebas (rekrutmen, seleksi, pengembangan karir)
secara parsial tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel
terikat (kinerja karyawan).

H1 : bi < 0, variabel bebas (rekrutmen, seleksi, pengembangan karir)
secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat
(kinerja karyawan).

Dasar pengambilan keputusan (Sugiyono, 2017), dengan membandingkan
nilai t hitung dengan t tabel dengan taraf signifikansi = 5% (0,05):

a. Apabila t hitung > t tabel maka Ho tidak didukung dan H1 didukung,
artinya ada pengaruh positif.

b. Apabila t hitung < t tabel maka Ho didukung, artinya tidak ada
pengaruh.
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V. SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dengan judul pengaruh

rekrutmen, seleksi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan

dengan melakukan pengujian hipotesis melalui analisis regresi linear

berganda maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Rekrutmen vyang dilaksanakan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di Bank ABC KC Tanjung
Karang.

2. Seleksi yang dilaksanakan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di Bank ABC KC Tanjung Karang.

3. Pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di Bank ABC KC Tanjung Karang.

Saran

Beberapa saran yang diajukan berdasarkan hasil penelitian yang telah

dilaksanakan adalah sebagai berikut.

1.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, untuk tanggapan
responden dengan nilai indikator terendah pada variabel rekrutmen
yaitu dengan rata-rata sebesar 4,14. Dengan lebih rendahnya skor
yang diperoleh dibandingkan yang lain, menunjukkan bahwa
karyawan merasa pelaksanaan rekrutmen eksternal pada Bank ABC
Tanjung Karang belum cukup baik. Saran yang dapat diberikan untuk
pelaksanaan rekrutmen adalah perusahaan perlu untuk meningkatkan
lagi proses rekrutmen seobjektif mungkin dan mempertahankan hal-
hal yang sudah baik seperti detailnya posisi pekerjaan dan kualifikasi
yang dibutuhkan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, untuk tanggapan
responden dengan nilai indikator terendah pada variabel seleksi yaitu
dengan rata-rata sebesar 4,10. Dengan lebih rendahnya skor yang

diperoleh dibandingkan yang lain, menunjukkan bahwa pelaksanaan
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wawancara belum tentu membuat pelamar menjadi lebih mengenal
dan memahami mengenai perusahaan. Saran yang dapat diberikan
untuk pelaksanaan seleksi adalah perusahaan perlu untuk lebih
meningkatkan dan melaksanakan proses seleksi dalam hal tahapan
wawancara menjadi lebih bervariasi dan interaktif sehingga akan lebih
memahami perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, untuk tanggapan
responden dengan nilai indikator terendah pada variabel
pengembangan Kkarir yaitu dengan rata-rata sebesar 4,04. Dengan
lebih rendahnya skor yang diperoleh dibandingkan yang lain,
menunjukkan  bahwa belum terlaksananya pembinaan dan
pengembangan prestasi kerja terhadap karyawan secara rutin. Saran
yang dapat diberikan untuk pengembangan karir adalah perusahaan
perlu untuk segera melaksanakan proses pembinaan dan
pengembangan prestasi kerja terhadap karyawan secara rutin.
Perusahaan perlu melakukan upaya untuk meningkatkan program
pengembangan karir baik program pelatihan dan program
pengembangan Kkarir lainnya dalam upaya meningkatkan kinerja

karyawan yang nantinya akan bermanfaat untuk perusahaan.
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