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ABSTRAK

Sumber daya manusia (SDM) merupakan hal terpenting dalam sebuah
perusahaan, mereka merupakan motor penggerak perusahaan tersebut. Tanpa
adanya sumber daya manusia, sebuah perusahaan tidak akan berjalan sesuai
dengan apa yang di harapkan. Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh
sistem rekrutmen (X1), seleksi (X2) dan training (X3) tenaga kerja dalam upaya
meningkatkan kinerja (Y) pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan. Teknik
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan
reliabilitas, uji asumsi Kklasik (uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji
heteroskedastisitas), regresi linier berganda, dan uji kesesuaian (test goodness of
fit). Hasil penelitian secara parsial menunjukkan adanya pengaruh positif dan
signifikan antara variable seleksi (X2) dan training (X3) tenaga kerja dalam upaya
meningkatkan Kinerja (Y) pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan sedangkan
variable Rekrutmen (X1) tidak berpengaruh. Kemudian secara simultan atau
secara bersama-sama menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara
variable rekrutmen, seleksi dan training terhadap kinerja pada PT. Bank BNI
Syariah Cabang Medan.

Kata kunci : Rekrutmen, Seleksi, Training, Kinerja.
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ABSTRACT

Human resources (HR) are the most important things in a company, they are the
driving force of the company. Without human resources, a company will not run
as expected. The purpose of this study is to analyze the effect of recruitment (X1),
selection (X2) and training (X3) labor systems in an effort to improve
performance (Y) at PT. Bank BNI Syariah Medan Branch. The data analysis
technique used in this study is validity and reliability test, classic assumption test
(normality test, multicollinearity test, and heteroscedasticity test), multiple linear
regression, and conformity test (test goodness of fit). The results of the research
partially show that there is a positive and significant influence between the
variables of selection (X2) and training (X3) in the effort to improve performance
(Y) at PT. Bank BNI Syariah Branch Medan while the Recruitment variable (X1)
has no effect. Then simultaneously or together show a positive and significant
influence between the variables of recruitment, selection and training on
performance at PT. Bank BNI Syariah Medan Branch.

Keywords: Recruitment, Selection, Training, Performance.

Vil



;“ U"s
KATA PENGANTAR
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Alhamdulillahirabbil’alamin, puji syukur kepada Allah SWT, karena atas
Rahmat Nya penulis dapat menyelesaikan skripsi ini yang berjudul “Analisis
Sistem Rekrutmen, Seleksi Dan Training Tenaga Kerja Dalam Upaya
Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan”.
Selama proses penyusunan skripsi ini, penulis mendapat bimbingan, arahan,
bantuan dan dukungan dari berbagai pihak. Oleh karena itu, pada kesempatan ini
penulis mengucapkan terimakasih kepada semua pihak yang telah membantu
dalam penyusunan skripsi ini.

Penulis menyadari tanpa petunjuk dan bimbingan Dosen serta bimbingan
dari berbagai pihak maka sulit bagi penulis untuk menyelesaikan laporan akhir ini.
Untuk itu dengan segala kerendahan hati penulis mengucapkan terima kasih
kepada mereka yang telah memberikan bantuan kepada penulis, khususnya
kepada :

1. Bapak Dr. H. Muhammad Isa Indrawan, SE, M.M sebagai Rektor Universitas
Pembangunan Panca Budi Medan.

2. lbu Dr. Surya Nita, SH., M.Hum sebagai Dekan Fakultas Sosial Sains
Universitas Pembangunan Panca Budi Medan.

3. lbu Nurafrina Siregar, SE., M.Si sebagai Ketua Program Studi Manajemen

Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangunan Panca Budi Medan.



10.

11.

Bapak Dr. Muhamad Toyib Daulay, SE.,M.M, selaku Pembimbing | yang
telah memberikan waktu, bimbingan dan pengarahan sehingga skripsi ini
selesai tepat pada waktunya.

Bapak Rahmat Hidayat, SE, M.M, selaku Pembimbing Il yang telah banyak
memberikan ilmu pengetahuan dan pengarahan dalam penyusunan sehingga
skripsi ini selesai tepat pada waktunya.

Bapak Febrilian Lestario, ST., M.Si sebagai dosen pembimbing akademik
penulis yang telah memberikan waktu, pengetahuan, bimbingan dan
pengarahan dari semester awal sampai akhir.

Seluruh Staff dan pegawai Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangunan
Panca Budi Medan yang selalu memberikan pengarahan dalam pelaksanaan
teknis penyusunan skripsi ini.

Bapak/lbu Dosen Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangunan Panca
Budi Medan yang telah memberikan ilmu dan nasihat selama ini dibangku
kuliah.

Seluruh staf pegawai dan pegawai dasar PT. Bank BNI Syariah Cabang
Medan yang telah membantu dan memberi motivasi kepada penulis.

Kedua orang tua penulis, Bapak Amir Juari dan lbu Asmawati yang telah
memberikan kasih sayang kepada penulis, serta seluruh keluarga penulis yang
telah banyak memberikan dukungannya kepada penulis sehingga penulis bisa
menyelesaikan skripsi ini.

Teman-teman seperjuangan Fakultas Sosial Sains Program Studi Manajemen
Universitas Pembangunan Panca Budi Medan stambuk 2014 yang telah sama-

sama berjuang hingga saat ini.



Penulis sepenuhnya menyadari bahwa masih banyak kekurangan dari
skripsi ini, baik dari segi materi maupun teknik dalam penyajiannya, karena
keterbatasan pengetahuan dan pengalaman penulis.

Oleh karena itu, kritik dan saran yang bersifat membangun sangat
diharapkan penulis agar skripsi ini menjadi lebih sempurna dan bermanfaat bagi
semua pihak dikemudian hari khususnya untuk adik-adik kelas dan kepada diri

penulis sendiri.

Medan, April 2019

Penulis

DENI RAMADANI

Xi



DAFTAR ISI

Halaman
HALAMAN JUDUL ..ottt e e i
HALAMAN PENGESAHAN ...ttt i
HALAMAN PERSETUJIUAN ..ottt i
HALAMAN PERNY AT AAN ..ottt iv
A B S T R A e ettt Vi
A B S T R A T ettt e ettt e e e e e e e e et e e e e e e e e ——————— vii
HALAMAN PERSEMBAHAN ...t viii
KATA PENGANT AR ettt iX
DAFTAR LS oot Xii
DAFTAR TABEL ...ttt e et ee e Xiv
DAFTAR GAMBAR ...t ettt ettt e e e e e es XVi
BAB | PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah .............c.ccccooeiiiiciiic e, 1
B. Identifikasi dan Batasan Masalah...........cccceoeeeeeeeieieeeeeeeeeeens 6
1. Identifikasi Masalah ........oooooeeeeeeeeeeeeeeeeee e 6
2. Batasan Masalah .........ooooveeeiiiii 6
C. RuMUSsan Masalah ..o 6
D. Tujuan Penelitian..........ccocovveiiiie i, 7
E. Manfaat Penelitian ..........ueeeeeeeeeeee e 7
F. Keaslian Penelitian ......coooeeeeeeeeee e, 8
BAB Il  TINJAUAN PUSTAKA
AL LANdASAN TOM coveveeieeeeeeeeeeeeeeeee e 10
L. REKIUTMEN .. 10
2. SRIEKSE oo 14
3. TrAINING . 18
A, KINEBIJA. ittt e 22
B. Penelitian TerdahuUlU.............ueeeeeeee e 24
C. Kerangka Konseptual ...........c.coeiiiiiiniiiiene e 24
D. HIPOTESIS ..ottt 26
BAB IIl METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian...........oouvevieeeiiiieeeeeeeee e, 27
B. Lokasi dan Waktu Penelitian..............eeeeeeeeeceeeeeeeeeeeeenn 27
C. Jenis dan SUMbBEr Data .......coooeeeeeeeeeee 28
L. DAt PriMEE e 28
2. Data SEKUNGET ..., 28
D. Teknik Pengumpulan Data..........cccoeveriiiienenienieneee e 28

xii



E. Populasi dan Sampel..........cccccooiiiiiiiininnn,
1. POPUIASH ..ccveieeiisieceee e
2. SAMPEL..oeiiiiiiii

F. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

1. Variabel Penelitian.........ccccccoeviiiiiinnnne.

2. Definisi Operasional.............cccccoeevinennen.

G. Teknik Analisis Data...........cccovvreenvernnenne
1. Uji Kualitas Data............ccceevevveiverrenenne.

a. Uji Validitas.........ccooovvniniiiniiiee,

b. Uji Reliabilitas..........cccccceevvieinennenn,

2. Uji Asumsi KIaSiK.........cccoovriiiiniiiiennn

a. Uji Normalitas ........c.cccevvevveininennn,

b. Uji Multikolinieritas ............cc.ceeee.

c. Uji Heterokedastisitas.......................
Regresi Linear Berganda............cccccvu.e..
4. Uji Kesesualan (Test Goodnees Of Fit) ..

w

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian .........cccccoovviiiiiiiiicen

Sejarah Singkat Berdirinya BNI Syariah
Visi Dan Misi BNI Syariah ....................
Logo BNI Syariah........c.ccoovvviiiiiinnnn,
Struktur Organisasi ..........ccoceeervrveeennen.
Deskripsi Karakteristik Responden ........
Deskripsi Variabel Penelitian .................
Pengujian Validitas dan Reliabilitas.......
Pengujian Asumsi KlasiK.............c.cc......
Regresi Linier Berganda.........................
10 Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) ..

B. Pembahasan.........ccccooeiiiiiiniiineeeee s

LCoNoARWDNE

BABV SIMPULAN DAN SARAN
A, SIMpulan ...
B. Saran.......ccccoiiiiii e

DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN
BIODATA

Xiii



DAFTAR TABEL

Halaman
Tabel 2.1 Penelitian TerdahulU.........ccoooiiiiiiiii e 24
Tabel 3.1  Skedul Proses Penelitian............ccccoovieiiiiiiiniine e 27
Tabel 3.2  Definisi Operasional Variabel ..., 30
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.................. 41
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia .............cccccvevveiveennenn, 41
Tabel 4.3  Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan ......... 42
Tabel 4.4  Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.............c........ 42

Tabel 4.5 Pernyataan X1.1 perusahaan sering mengadakan perekrutan
UNtUK Karyawan Daru ..........ccccceeeeieeieeie i 43

Tabel 4.6  Pernyataan X1.2 sistem rekrutmen yang diterapkan oleh
perusahaan sudah berjalan dengan efektif dan efisien.................. 44

Tabel 4.7 Pernyataan X1.3 perusahaan merekrut karyawan melalui sumber
INEEINAL ..o 44

Tabel 4.8 Pernyataan X1.4 perusahaan merekrut karyawan melalui sumber
BKSTEIMNAL ... 45

Tabel 4.9 Pernyataan X2.1 metode seleksi yang diterapkan oleh perusahaan
sudah berjalan dengan efektif dan efisien..........c..cccooevvnieieennenn. 46

Tabel 4.10 Pernyataan X2.2 proses seleksi dilakukan melalui test psikologi
AN WAWANCATA .....eviiiiieiieie et 46

Tabel 4.11 Pernyataan X2.3 penampilan fisik sangat berpengaruh terhadap
PrOSES SEIEKSI ....vieviiciieieee et 47

Tabel 4.12 Pernyataan X2.4 pengalaman kerja yang dimiliki pelamar sangat
berpengaruh terhadap proses Seleksi .........cccovvveviiiiieiie e, 47

Tabel 4.13 Pernyataan X3.1 perusahaan sering memberikan program
pendidikan dan training bagi karyawan baru...............c.ccocvevenne. 48

Tabel 4.14 Pernyataan X3.2 perlu adanya evaluasi terhadap hasil pelaksanaan
training sebagai acuan di masa yang akan datang ...............c........ 48

Tabel 4.15 Pernyataan X3.3 program training yang diberikan dapat

meningkatkan proses berpikir karyawan sehingga dapat bekerja
180N DAIK ... 49

Xiv



Tabel 4.16

Tabel 4.17

Tabel 4.18

Tabel 4.19

Tabel 4.20

Tabel 4.21

Tabel 4.22
Tabel 4.23
Tabel 4.24
Tabel 4.25
Tabel 4.26
Tabel 4.27
Tabel 4.28
Tabel 4.29
Tabel 4.30
Tabel 4.31
Tabel 4.32
Tabel 4.33
Tabel 4.34

Pernyataan X3.4 pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh
dari training sangat berguna dalam meningkatkan produktifitas
KEIJA et 50

Pernyataan Y1 pentingnya karyawan untuk menyelesaikan tugas
dengan penuh rasa tanggung jawab untuk mencapai hasil yang
MAKSIMAL ... 50

Pernyataan Y2 selalu hadir tepat waktu sesuai dengan jadwal
yang sudah ditetapkan. ..........ccccoooveiiiieiice 51

Pernyataan Y3 selalu fokus mengerjakan tugas pekerjaan
dikantor walaupun tidak ada pimpinan............cccccecvvennininenennn, 52

Pernyataan Y4 selalu bekerja sesuai standar yang ditetapkan
0leh Perusanaan ..........ccccocevieieeie s 52

Pernyataan Y5 selalu terbuka menerima kritik dan masukan atas

hasil kerja yang diperoleh. ..., 53
Uji Validitas (X1) ReKrutmen ..........cccccevveieiieiieve e 54
Uji Validitas (X2) SeleKSi........ccceevveiveiiiieiicie e 54
Uji Validitas (X3) Training ........cccceeeeveeieninenene e 55
Uji Validitas (Y) KINera .......cocooviiiieiiieieie e 55
Uji Reliabilitas (X1) REKIUtMEN.........ccccoeiiiiiiniieieeeeee 56
Uji Reliabilitas (X2) SelekSi........ccccovveveiiiiieieiiece e 57
Uji Reliabilitas (X3) Training ........ccoevevuieiiiiiieiniieeciineeenieeennn 57
Uji Reliabilitas (Y) KINErja ......c.ccoovieiiiiineiene s 57
Uji MUIEIKOIINIEIITAS ... 60
Regresi Linier Berganda..........cccoccvevveiiieiiie i 62
UJIE SIMUIAN. ..o 63
UJi ParSial .....oovoieiiiiiieeee s 64
KoefiSien DetermiNaSi ........cccueiververieiieneeiesee e e e e e e 65

XV



DAFTAR GAMBAR

Halaman
Gambar 2.1 Proses REKIUIMEN........ccciiiiiiiie e 12
Gambar 2.2 Hubungan antara penyeleksian dan fungsi-fungsi MSDM .......... 17
Gambar 2.3 Kerangka Penelitian ............ccooeviiniiiie e 25
Gambar 4.1. Logo Perusahnaan .............cccceiverieiieieeresie e e see e 39
Gambar 4.2. StruKtur OrganiSaSi..........ccccveieereiiieiieeresee s e see e 40
Gambar 4.3 Histogram Uji NOrmalitas..........ccccooerireninieienene e, 58
Gambar 4.4 PP Plot Uji NOrmalitas ..........ccocvviiiiiiiiicie e, 59
Gambar 4.5 Scatterplot Uji HeteroskedastiSitas ...........cccovveveevieveereerieseennan, 61

XVi



BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Manajemen Sumber Daya Manusia memberikan pemikiran yang selalu
dipengaruhi tentang bagaimana mengelola orang-orang dalam organisasi sehingga
mereka mampu mendukung dalam pencapaian tujuan yang diharapkan oleh
organisasi.Fokus utama Manajemen Sumber Daya Manusia adalah memberikan
kontribusi atas suksesnya perusahaan. Agar produktifitas perusahaan berjalan
lancar, diperlukan tenaga kerja atau karyawan yang sesuai dengan prinsip “the
right man on the right place”. Sejalan dengan itu maka langkah awal yang
menjadi kunci utama yaitu proses rekrutmen dan seleksi untuk merekrut tenaga
kerja sesuai dengan kebutuhannya. Karyawan sebagai individu dalam suatu
organisasi atau perusahaan adalah orang-orang yang mempunyai motivasi,
persepsi, visi, dan nilai-nilai yang dianut mungkin berbeda dengan apa yang
diharapkan oleh perusahaan sebagai lingkungan kerja mereka.

Saat ini semakin disadari bahwa aset yang termahal dan terpenting
perusahaan adalah manusia, yaitu karyawannya. Karyawan adalah aset yang
mempunyai andil yang cukup besar dalam perkembangan perusahaan, penanganan
yang kurang baik oleh manajemen akan menghambat tujuan perusahaan, maka
harus disadari bahwa karyawan bukan hanya membutuhkan materi saja tetapi juga
membutuhkan penghargaan dan pengakuan yang layak, disamping itu sebagai
tenaga kerja mereka mempunyai pikiran, martabat, keinginan serta akan harapan
yang mereka rasakan. Maka wajarlah apabila perencanaan tenaga kerja

perusahaan mendapatkan pemikiran dan penanganan yang sungguh-sungguh.



Kalau tidak, masa depan perusahaan menjadi rapuh. Sebuah perusahaan dalam
perjalanannya pasti akan menghadapi kompetisi dan tantangan yang semakin kuat.
Seluruh potensi perusahaan harus dikonsolidasikan untuk menjawab tantangan
yang selalu dinamis seiring dengan perkembangan zaman, dari beberapa potensi
yang dimiliki oleh perusahaan, tenaga kerja yang terencana dengan baik
merupakan elemen terpenting dalam menjawab kompetisi dan tantangan
perusahaan.

Menurut pendapat Raymond A. Noe Dkk, (2011:266) rekrutmen
didefiniskan sebagai praktik atau aktivitas apapun yang dijalankan oleh organisasi
untuk mengidentifikasikan dan menarik para karyawan potensial. Sedangkan
menurut ahli lain menyebutkan bahwa rekrutmen yaitu suatu keputusan
perencanaan manajemen sumber daya manusia mengenai jumlah karyawan yang
dibutuhkan, kapan diperlukan, serta kriteria apa saja yang diperlukan dalam suatu
organisasi. Rekrutmen pada dasarnya yaitu usaha untuk mengisi jabatan atau
pekerjaan yang kosong di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan, untuk itu
terdapat dua sumber sumber tenaga kerja yakni sumber dari luar (eksternal)
organisasi atau dari dalam (internal) organisasi (Siswanto, 2011:37).

Mendapatkan karyawan yang sesuai dengan keinginan, salah satunya
dengan metode seleksi yang efektif dari beberapa tes yang dilaksanakan seperti
teswawancara, tes tulis, tes psikologi serta diperlukan tes bakat minat, dan terakhir
adalah tes kesehatan. Beberapa tes adalah cara untuk mendapatkan karyawan yang
sesuai yang diinginkan dan sesuai dengan kriteria yang diharapkan walaupun
tidak 100%. Seleksi tenaga kerja dilakukan dengan maksud untuk mendapatkan

ketegasan tentang kecakapan, kepribadian, kebiasaan, serta data lain, serta



keterangan yang dianggap perlu untuk mendapatkan tenaga kerja yang berdaya
guna dan berhasil guna. Menurut Rivai (2011:159) menjelaskan bahwa seleksi
adalah kegiatan dalam manajemen SDM yang dilakukan setelah proses rekrutmen
selesai dilaksanakan. Hal ini berati telah terkumpul sejumlah pelamar yang
memenuhi syarat untuk kemudian dipilih mana yang dapat ditetapkan sebagai
karyawan dalam suatu perusahaan.

Setelah karyawan direkrut dan bergabung dengan karyawan yang lama
perlu adanya evaluasi sementara atau juga disebut job analisis. Penempatan kerja
harus disesuaikan dengan kemampuan dan keahlian dalam mengatur bidang
terentu. Maka dari itu perlu adanya evaluasi secepatnya untuk melihat karyawan
baru dalam menjalankan pekerjaan yang baru dinikmatinya.

Menelaah hasil-hasil program membantu mengevaluasi evektifitasnya,
hasil-hasil tersebut perlu dikaitkan dengan berbagai tujuan progam yang
membantu orang-orang yang dilatih dalam memahami tujuan progam. Dan hasil-
hasil pelatihan (training outcomes) dapat dikategorikan sebagai hasil pengetahuan,
hasil berbasis pengetahuan, hasil berbasis ketrampilan, hasil yang menyangkut
perasaan, akibat dan tingkat pengambilan investasi. (Raimond 2010:408).

Menurut Sedarmayanti (2011:260) kinerja merupakan terjemahan dari
performance yang berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen
atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan
standar yang telah ditentukan). Sedangkan menurut Wibowo (2010:7)
mengemukakan bahwa kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang

dicapai dari pekerjaan tersebut.



BNI Syariah adalah salah satu perbankan di Indonesia. Bank ini semula
bernama Unit Usaha Syariah Bank Negara Indonesia yang merupakan anak
perusahaan BNI, Persero, Tbk. Sejak 2010, Unit Usaha Syariah berubah menjadi
bank umum vyang sekarang dikenal dengan nama PT. Bank BNI Syariah.
(https://id.m.wikipedia.org)

Sejalan dengan perkembangan usaha PT. Bank BNI Syariah, maka
tantangan dalam pengelolaan SDM juga semakin besar. Organisasi Perusahaan
pun menjadi semakin kompleks seiring dengan penambahan fungsi-fungsi baru
untuk menunjang pertumbuhan Perusahaan. Keberadaan PT. Bank BNI Syariah di
Indonesia kian berkembang dan semakin diterima masyarakat.Hal itu sejalan
dengan kegairahan kaum muslimin untuk menjalankan syariat Islam, termasuk
dalam layanan perbankan. Sejalan dengan perkembangan usaha PT. Bank BNI
Syariah, tuntutan untuk meningkatkan layanan yang semakin baik tak bisa
dielakkan. Untuk menjawab tantangan itu, salah satu langkah yang ditempuh PT.
Bank BNI Syariah adalah menyiapkan sumber daya manusia (SDM) yang handal.
Langkah awal yang ditempuh PT. Bank BNI Syariah untuk memenuhi kebutuhan
sumber daya manusia yang handal adalah mencari dan merekrut bibit-bibit unggul
untuk bergabung dan berkarya di PT. Bank BNI Syariah. Seleksi ketat tak bisa
dihindarkan. Rekrutmen yang dilakukan PT. Bank BNI Syariah sejalan dengan
pengembangan jaringan kantor baik secara internal maupun secara eksternal.
Rekrutmen internal dilakukan untuk mengisi jabatan yang lowong di suatu unit
kerja melalui proses promosi maupun rotasi pegawai. Apabila pemenuhan
kebutuhan pegawai tidak dapat dipenuhi secara internal maka dilaksanakan

pemenuhan secara eksternal, yang dapat dilaksanakan dengan beberapa cara yaitu



memasang iklan melalui media koran maupun elekronik dan website BNI Syariah

www.bnisyariah.co.id/karir, job fair, talent scouting atau job searching melalui

universitas/kampus-kampus. Dengan demikian, kandidat terbaik dari daerah atau
warga lokal memiliki peluang untuk bergabung dan berkarya di PT. Bank BNI
Syariah. Hal yang tak kalah penting, rekrutmen pegawai dilakukan secara
profesional tanpa membedakan latarbelakang seperti suku, gender, ras maupun
universitas tertentu.

PT. Bank BNI Syariah menyadari bahwa untuk mewujudkan visi dan misi
Perusahaan dibutuhkan pegawai dengan skill dan kompetensi yang tinggi. Untuk
itu, PT. Bank BNI Syariah terus melaksanakan program pelatihan dan
pengembangan pegawai secara berkesinambungan. Pada tahun 2016 investasi
yang dikeluarkan PT. Bank BNI Syariah untuk program pengembangan dan
pelatihan pegawai mencapai Rp25.840.000.000,- jumlah tersebut setara dengan
5% dari jumlah biaya tenaga kerja yang pada tahun 2015 tercatat sebesar
Rp486.492.133.982,- . Dengan demikian, PT. Bank BNI Syariah sudah memenuhi
Keputusan Direksi Bank Indonesia Nomor 31/310/ KEP/DIR Tahun 1999
Tentang Penyediaan Dana Untuk Pengembangan Sumber Daya Manusia Bank
Umum yang menyebutkan bahwa Bank wajib menganggarkan 5% dari Biaya
Tenaga Kerja untuk program pengembangan karyawan. Bagi PT. Bank BNI
Syariah, program pengembangan dan pelatihan pegawai merupakan investasi yang
return-nyaakan dirasakan secara berkelanjutan oleh Perusahaan. (Laporan
Tahunan 2016:Sumber Daya Insani PT. Bank BNI Syariah).

Dari uraian yang diatas, penulis memandang begitu pentingnya proses

rekrutmen dan seleksi untuk pengangkatan karyawan baru guna mendapatkan



kinerja yang lebih baik untuk masa yang akan datang dan dinilai dalam masa
training. Diharapkan dengan adanya proses rekrutmen, seleksi dan training yang
baik dan efektif akan berdampak pada perkembangan Kkinerja perusahaan
kedepannya untuk memperoleh sumber daya yang berkualitas di PT. Bank BNI
Syariah Cabang Medan. Permasalahan inilah yang mendorong penulis untuk
mengambil judul penelitian “Analisis Sistem Rekrutmen, Seleksi, Dan
Training Tenaga Kerja Dalam Upaya meningkatkan Kinerja Karyawan

Pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan”

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. Identifikasi Masalah

a) Berkembangnya perusahaan mengharuskan perusahaan mengambil
langkah perekrutan demi kebutuhan perluasan usaha (ekspansi).

b) Adanya kebutuhan perusahaan terhadap karyawan yang kompeten
sebagai aset di masa yang akan datang dan peningkatan kualitas
karyawan yang dapat diperoleh melalui program pelatihan.

2. Batasan Masalah

Batasan masalah dalam penelitian ini mencakup kinerja karyawan,sistem

rekrutmen, seleksi, dan training. Masalah yang dibatasi termasuk variabel,

lokasi dan waktu penelitian.

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis mengidentifikasi

masalah sebagai berikut :



1. Apakah sistem rekrutmen, seleksi dan training berpengaruh secara
simultan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank BNI
Syariah Cabang Medan?

2. Apakah sistem rekrutmen, seleksi dan training berpengaruh secara parsial
dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank BNI Syariah

Cabang Medan?

D. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah maka penelitian ini bertujuan yaitu:

1. Menganalisis pengaruh sistem rekrutmen, seleksi dan training secara
simultan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank BNI
Syariah Cabang Medan.

2. Menganalisis pengaruh sistem rekrutmen, seleksi dan training secara
parsial dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank BNI

Syariah Cabang Medan.

E. Manfaat Penelitian
1. Setelah mengetahui pengaruh rekrutmen, seleksi dan training terhadap
kinerja perusahaan, diharapkan dapat meningkatkan wawasan dan
pengetahuan tentang konsep keempat variabel tersebut.
2. Bagi universitas sebagai referensi perbandingan bagi mahasiswa yg ingin

menjadi peneliti selanjutnya.



3. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai pengetahuan untuk

meningkatkan kinerja karyawan di PT. Bank BNI Syariah Kantor Cabang

Medan

F. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Elza Septeriana (2009)

dari Universitas Islam Negeri (UIN) Syarif Hidayatullah Jakarta Yang Berjudul

“Analisa Terhadap Penerapan Sistem Rekrutmen SDM Pada BNI Cabang Syariah

Padang.” Perbedaan penelitian terletak pada :

1.

4.

Variabel Penelitian

Penelitian terdahulu menggunakan 1 (satu) variabel bebas yaitu sistem
rekrutmen dan 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja. Sedangkan penelitian
ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu sistem rekrutmen, seleksi,
training dan 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja.

Model Penelitian

Dalam penelitian terdahulu menggunakan model penelitian regresi
berganda untuk 2 (dua) variabel, sedangkan penelitian ini menggunakan
regresi berganda juga untuk 4 (empat) variabel.

Jumlah Observasi/Sampel (n)

Penelitian terdahulu berjumlah 8 orang karyawan sedangkan penelitian ini
berjumlah 48 orang karyawan.

Waktu Penelitian

Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2009, sedangkan penelitian ini

dilakukan pada tahun 2018.



Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian terdahulu di PT. Bank BNI Syariah Cabang Padang,
sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Bank BNI Syariah Cabang
Medan. Perbedaan model penelitian, variabel penelitian, jumlah
observasi/sampel, waktu dan lokasi penelitian menjadikan perbedaan yang

membuat keaslian penelitian ini dapat terjamin dengan baik.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. Rekrutmen

Salah satu kunci utama dalam menciptakan Sumber Daya Manusia (SDM)

yang professional adalah terletak pada proses Rekrutmen, seleksi, training, dan

development calon tenaga kerja. Mencari tenaga kerja yang professional dan

berkualitas tidaklah gampang. Merupakan sebuah kewajiban dalam sebuah

organisasi dan perusahaan-perusahaan harus melakukan penyaringan untuk

anggota atau para pekerja yang baru. Untuk itulah rekrutmen tenaga kerja

dibutuhkan untuk menyaring para pelamar yang diingin dilamar. Dalam

organisasi, rekrutmen ini menjadi salah satu proses yang penting dalam

menentukan baik tidaknya pelamar yang akan melamar pada organisasi tersebut.

a)

b)

Berikut ini ada beberapa pengertian rekrutmen menurut para ahli yaitu:
Herman Sofyandi (2010:108), menurut beliau rekrutmen merupakan
serangkaian kegiatan yang dimulai ketika sebuah perusahaan atau
organisasi memerlukan tenaga kerja dan membuka lowongan sampai
mendapatkan calon karyawan yang diinginkan sesuai dengan jabatan atau
lowongan yang ada.

Menurut Singodimedjo dalam Edy Sutrisno (2011:45), rekrutmen adalah
proses mencari, menemukan, dan menarik para pelamar untuk
diperkerjakan dalam suatu organisasi.

Menurut Ivancevich dalam Marwansyah (2010:106), rekrutmen adalah

serangkaian aktivitas yang digunakan oleh sebuah organisasi untuk

10
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menarik para pelamar kerja yang memiliki kemampuan dan sikap yang
dibutuhkan untuk membantu organisasi dalam mencapai tujuan-tujuannya.

d) Menurut Mardianto (2014:8), rekrutmen dapat juga diartikan sebagai suatu
proses untuk mendapatkan calon karyawan yang memiliki kemampuan
yang sesuai dengan kualifikasi dan kebutuhan suatu organisasi/perusahaan.

e) Menurut Hasibuan (2011:174), penarikan (recruiting) adalah kegiatan
mencari dan mempengaruhi tenaga kerja agar mau melamar lowongan
pekerjaan yang masih kosong di perusahaan. “Mencari” yaitu menetapkan
sumber-sumber tenaga kerja yang akan ditarik. “Mempengaruhi” adalah
menetapkan cara-cara penarikannya, seperti melalui iklan pada media
massa dan atau melalui para karyawan yang telah ada.

Manfaat rekrutmen karyawan sebagai “The Right Man On The Right
Place”, dimana hal ini menjadi pegangan bagi para manajer dalam menempatkan
tenaga kerja yang ada di perusahaannya. Dari pendapat di atas dapat disimpulkan
bahwa, rekrutmen merupakan suatu proses untuk mencari calon atau kandidat
pegawai, karyawan atau tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan sumber daya
manusia di dalam organisasi atau perusahaan dan dibutuhkan analisis jabatan
yang ada untuk membuat deskripsi atau spesifikasi sebuah pekerjaan. Dan dari
tujuan rekrutmen itu sendiri adalah untuk menekankan pada kualitas yang dimiliki
calon pegawai, karyawan atau tenaga kerja yang akan melamar serta mencari
keahlian dan bakat untuk mencapai tujuan dari sebuah organisasi atau perusahaan.

Proses pelaksanaan rekrutmen di banyak perusahaan di Indonesia
menggunakan alur/tahapan yang hampir sama. Bila kita skemakan proses

rekrutmen berdasarkan alurnya, maka proses yang terjadi adalah sebagai berikut:



12

\ 4

Sourcing Selection Process User Process

\4

a)

b)

c)

Gambar 2.1 Proses Rekrutmen
Sumber: Mardianto 2014:10

Sourcing Process adalah proses untuk mendapatkan pelamar sesuai
dengan kebutuhan yang ada, melalui sumber-sumber yang tersedia.
Metodenya menggunakan internal resourcing dan external resourcing.
Cara menarik para pelamar cukup beragam yaitu direct mail, job fair/bursa
kerja, iklan, head hunter, asosiasi profesi dan sebagainya.

Selection Process adalah proses untuk menyaring pelamar menjadikan
kandidat sesuai dengan kriteria (seleksi) yang ada. Cara yang
dilakukan bisa berupa:

1) Psychological Test/Psikometri

2) Wawancara Psikologi

3) Tes Teknis

4) Managerial Skill Test, dan sebagainya.

User Process adalah proses untuk mencari orang yang tepat sesuai dengan
posisi yang tersedia, diperoleh di antara kandidat yang telah lolos dari
proses seleksi. Tahapan yang biasanya dilakukan adalah :

1) Wawancara oleh direct user (manager) dan indirect user (director)

2) Medical chek up

3) Sign contact & administration

4) Orientasi karyawan baru
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Metode rekrutmen/penarikan akan berpengaruh besar terhadap banyaknya
lamaran yang masuk ke dalam perusahaan. Metode rekrutmen/penarikan calon
karyawan baru (Hasibuan, 2010:44) ada 2 yaitu:

a) Metode tertutup adalah ketika penarikan hanya diinformasikan kepada
para karyawaan atau orang-orang tertentu saja. Akibatnya, lamaran yang
masuk relatif sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan
yang baik sulit.

b) Metode terbuka adalah ketika penarikan diinformasikan secara luas
dengan memasang iklan pada media massa, cetak maupun elektronik agar
luas ke masyarakat. Dengan metode terbuka diharapkan lamaran banyak
masuk sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan qualified lebih
besar.

Setelah diketahui spesifikasi pekerjaan karyawan yang dibutuhkan, harus
ditentukan sumber-sumber rekrtumen calon karyawan. Sumber rekrutmen
karyawan bisa berasal dari internal dan eksternal perusahaan (Hasibuan, 2010:42).

a) Sumber internal adalah karyawan yang akan mengisi lowongan kerja yang
lowongan diambil dan dalam perusahaan tersebut, yakni dengan cara
memutasikan atau memindahkan karyawan yang memenuhi spesifikasi
pekerjaan jabatan itu. Pemindahan karyawan bersifat vertical (promosi
ataupun demosi) maupun bersifat horizontal. Jika masih ada karyawan
yang memenuhi spesifikasi perkerjaan sebaiknya pengisian jabatan
tersebut diambil dari dalam perusahaan, khususnya untuk jabatan
manajerial. Hal ini sangat penting untuk memberikan kesempatan promosi

bagi karyawan yang ada.
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b) Sumber eksternal adalah karyawan yang akan mengisi jabatan yang
lowongan dilakukan penarikan dari sumber-sumber tenaga kerja di luar
perusahaan, antara lain berasal dari:

1) Kantor penempatan tenaga kerja,
2) Lembaga-lembaga pendidikan,
3) Referensi karyawan atau rekanan,
4) Serikat-serikat buruh,
5) Pencangkokan dari perusahaan lain,
6) Nepotismen dan leasing,
7) Pasar tenaga kerja dengan memasang iklan pada media massa, dan
8) Sumber-sumber lainnya.
2. Seleksi
Proses seleksi merupakan tahap-tahap khusus yang digunakan untuk
memutuskan pelamar mana yang akan diterima. Proses tersebut dimulai ketika
pelamar kerja dan diakhiri dengan keputusan penerimaan. Proses seleksi
merupakan pengambilan keputusan bagi calon pelamar untuk diterima atau tidak.
Menurut Siagian (2013:131) Proses seleksi karyawan merupakan salah satu
bagian yang teramat penting dalam keseluruhan proses manajemen sumber daya
manusia. Apabila sekelompok pelamar sudah diperoleh melalui berbagai kegiatan
rekrutmen, proses seleksi dimulai.
Proses seleksi merupakan pengambilan keputusan bagi calon pelamar untuk
diterima atau tidak. Seleksi karyawan juga merupakan proses dimana perusahaan—
perusahaan memutuskan orang yang akan atau tidak akan diijinkan masuk ke

organisasi- organisasi. Beberapa standar umum harus dipenuhi pada proses seleksi
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apapun. Kami fokuskan lima standar :1) kehandalan, 2) keabsahan, 3)
generelisasi, 4) pemanfaatan, dan 5) ligalitas. (Raimond 2010:301)

Seleksi adalah suatu proses kegiatan pemilihan calon pegawai/pelamar yang
memenuhi persyaratan yang telah ditetapkan. Seleksi hendaknya dilakukan sedini
mungkin, vyaitu sejak lamaran masuk, untuk mengetahui apakah lamaran
memenuhui syarat adminitratif. Seleksi terhadap persyaratan administratif disebut
seleksi adminitratif. Jadi seleksi administratif ialah seleksi atas persyaratan
adminitratif yang diperlukan sesuai dengan tujuan seleksi. Pelamar di nyatakan
lulus dari seleksi administratif dapat mengikuti seleksi atau tes tahap berikutnya.
Seleksi administratif itu meliputi:surat lamaran, daftar riwayat hidup, salinan
ijazah, surat berkelakuan baik dari kepolisian, pengalaman kerja, umur, pasfoto,
domisili dan akte kelahiran.

Berikut ini merupakan langkah-langkah proses seleksi menurut I Komang
Ardana (2012:74) yaitu :

a) Seleksi administrasi, surat lamaran yang masuk ke bagian personalia atau
ke panitia penerimaan tenaga kerja diteliti atau diperiksa kelengkapannya
sesuai dengan persyaratan yang telah diumumkan.

b) Wawancara Pendahuluan, pada tahap ini biasanya calon tenaga kerja
sudah dinilai penampilan dan kemampuan berbicara.

¢) Formulir lamaran pekerjaa, dimaksudkan untuk memperoleh data pribadi
calon tenaga kerja secara lengkap dan seragam. Formulir lamaran
merupakan suatu alat untuk mengumpulkan data yang dapat dipercaya dan

akurat dari calon pelamar.
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d) Pemeriksaan referensi merupakan cara untuk membandingkan hasil tes,
wawancara, dan keberadaan tenaga kerja tersebut diperusahaan asal.

e) Tes psikologi ini diadakan dengan maksud untuk mengetahui keadaan diri
calon tenaga kerja terhadap kemungkinan dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaan yang diserahkan kepadanya.

f) Wawancara lanjutan, pertemuan pribadi antara calon tenaga kerja dengan
panitia atau bagian seleksi. Tujuan wawancara adalah untuk mendapatkan
penjelasan lebih lanjut dan rinci tentang data pribadi yang telah ada dalam
surat lamaran atau formulir lamaran dan referensi lainnya.

g) Pemeriksaan kesehatan dilakukan untuk melihat dengan jelas kondisi fisik
calon tenaga kerja yang biasanya dilakukan oleh tim dokter perusahaan
atau konsultan perusahaan.

h) Persetujuan atasan langsung, para supervisor yang membutuhkan tenaga
kerja dapat mengadakan wawancara khusus sesuai dengan jenis pekerjaan.
Penilaian supervisor terhadap hasil wawancara akan bersifat final diterima
atau tidaknya calon tenaga kerja.

Tidak ada yang pasti tentang metode mana yang paling baik dan buruk
dalam menyeleksi calon karyawan. Banyak faktor subjektif yang terdapat proses
penyeleskian karena tak ada pun satu bentuk atau standar bakudari pelamar. Oleh
karena itu , kita mengetahui bagaimana unsur subjektif. (Mangkuprawira

2011:116).
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Stadar seleksi mempengarugi
sumber dan upaya rekrutmen

Ketersediaan pelamar
mempengaruhi derajat seleksi

Seleksi yang efektif mengurangi
kebutuhan pelatihan

Adanya pelatihan yangmungkin
di peroleh pelamar yang kualifid

Seleksi seharusnya menghasilakan
terbaik yang mampu memenuhi
syarat-syarat pekerjaan

Penilan kinerja dasar untuk
keabsahan seleksi

Gambar 2.2 Hubungan antara penyeleksian

karyawan dan fungsi-fungsi MSDM
Sumber:Mangkuprawira, 2011:117
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3. Training/Pelatihan

Menurut Widodo (2015:82), pelatihan merupakan serangkaian
aktivitas individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara
sistematis sehingga mampu memiliki Kinerja yang profesional di bidangnya.
Pelatihan adalah proses pembelajaran yang memungkinkan pegawai
melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standar.

Menurut Rivai dan Sagala (2011:212), pelatihan adalah proses secara
sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi.
Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk
melaksanakan pekerjaan saat ini.

Dalam pelatihan tersebut ada beberapa sasaran utama yang ingin dicapai.
Menurut  Widodo (2015:84), mengemukakan bahwa tujuan pelatihan
yang dilakukan oleh perusahaan adalah untuk meningkatkan produktivitas,
meningkatkan kualitas, mendukung perencanaan SDM, meningkatkan moral
anggota, memberikan kompensasi yang tidak langsung, meningkatkan
kesehatan dan keselamatan kerja, mencegah kedaluarsa kemampuan dan
pengetahuan personel, meningkatkan perkembangan kemampuan dan keahlian
personel. Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan penguasaan teori dan
keterampilan memutusakan terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut
kegiatan mencapai tujuan.

Menurut Rivai dan Sagala (2011:217), adapun maanfaat pelatihan yang

dibagikan menjadi tiga golongan, yaitu:
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a) Manfaat untuk karyawan

b)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)
9
10)

11)

12)

Membantu karyawan dalam membuat keputusan dan pemecahan
masalah yang lebih efektif.

Melalui pelatihan dan pengembangan, variabel pengenalan,
pencapaian prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab dan kemajuan
dapat diinternalisasi dan dilaksanakan.

Membatu mendorong dan mencapai pengembangan diri dan rasa
percaya diri.

Membantu karyawan mengatasi stress, tekanan, frustasi, dan konflik.
Memberikan informasi  tentang  meningkatnya pengetahuan
kepemimpinan, keterampilan komunikasi dan sikap.

Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan.

Membantu  karyawan mendekati tujuan pribadi sementara
meningkatkan keterampilan interaksi.

Memenuhi kebutuhan personal peserta dan pelatihan.

Memberikan nasehat dan jalan untuk pertumbuhan masa depan
Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatihan

Membantu pengembangan keterampilan mendengar, bicara dan
menulis dengan latihan .

Membantu menghilangkan rasa takut melaksanakan tugas baru.

Manfaat untuk perusahaan

1)

Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang lebih

positif terhadap orientasi profit.



2)

3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

10)

11)

12)

13)

14)

15)

16)

17)

18)
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Memperbaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada semua level
perusahaan

Memperbaiki sumber daya manusia

Membantu karyawan untuk mengetahui tujuan perusahaan.

Membantu menciptakan image perusahaan yang lebih baik.
Mendukung otentitas, keterbukaan dan kepercayaan

Meningkatkan hubungan antara atasan dan bawahan

Membantu pengembangan perusahaan

Belajar dari peserta

Membantu  mempersiapkan dan  melaksanakan  kebijaksaan
perusahaan.

Memberikan informasi tentang kebutuhan perusahaan dimasa depan
Perusahaan dapat membuat keputusan dan memecahkan masalah yang
lebih efektif

Membantu pengembangan promosi dari dalam

Membantu pengembangan keterampilan kepemimpinan motivasi,
kesetiaan, sikap dan aspek yang biasanya diperlihatkan pekerjaan.
Membantu meningkatakn efesiensi, efektivitas, produktivitas dan
kualitas kerja

Membantu menekan biaya dalam berbagai bidang seperti produksi,
SDM, dan administrasi

Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap kompetensi dan
pengetahuan

Meningkatkan hubungan antar buruh dengan manajemen
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20)
21)
22)

23)

21

Mengurangi biaya konsultan luar dengan menggunakan konsultan
internal

Mendorong mengurangi perilaku merugikan

Menciptakan iklim yang baik untuk pertumbuhan

Membantu karyawan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan
Membantu menangani konflik sehingga terhindar dari stress dan

tekanan kerja

Manfaat dalam hubungan antar sumber daya manusia

1)

2)

3)

4)

5)
6)
7)
8)

9)

Menigkatkan komunikasi antar group dan individual

Membantu dalam orientasi bagi karyawan baru dan karyawan transfer
atau promosi

Memberikan informasi tentang kesamaan kesempatan dan aksi
Memberikan informasi tentang hukum pemerintah dan kebijakan
internasional

Meningkatkan keterampilan interpersonal

Membuat kebijakan perusahaan , aturan dan regulasi

Meningkatkan kualitas moral

Membangun kohesivitas dalam kelompok

Memberikan iklim yang baik untuk belajar, pertumbuhan dan

koordinasi

10) Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih baik untuk bekerja

dan hidup
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4. Kinerja

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi  kerja atau prestasi sesungguhnya yang di capai oleh
seseorang).Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya.

Rivai (dalam Muhammad Sandy, 2015:12) memberikan pengertian bahwa
kinerja atau prestasi kerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Sedangkan
pengertian kinerja menurut Moeheriono (2012:95) yaitu kinerja atau performance
merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

Menurut Amstrong & Baron yang dikutip Sedarmayanti (2011:223),
kinerja dipengaruhi oleh 5 (lima ) faktor, yaitu:

a) Personal factors : ditunjukkan tingkat keterampilan, kompetensi
yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu.

b) Leadership factors : ditentukan kualitas dorongan bimbingan, dan
dukungan yang dilakukan manajer dan team leader.

c) Team factors : ditunjukkan kualitas dukungan yang diberikan oleh

rekan sekerja.



d)

e)
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System Factors : ditunjukkan adanya sistem kerja dan fasilitas yang
diberikan organisasi.
Contextual/Situational Factors : ditunjukkan tingginya tingkat

tekanan lingkungan internal dan eksternal.

Indikator untuk mengukur Kinerja secara individu ada 5 indikator yaitu :

a)

b)

d)

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas kerja
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah unit, jJumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Efektifitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setip unit
dalam penggunaan sumber daya.

Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya
akan dapat menjalankan fungsi kerjanya.

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktifitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktifitas lain.



B. Penelitian Terdahulu
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Berikut ini adalah tinjauan penelitian terdahulu yang dijadikan pedoman :

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No | Nama/Tahun | Judul Variabel X Variabel Y Model Hasil
Analisis
1 Tursina Pengaruh Proses | Proses Kinerja Regresi Hasil Penelitian menunjukkan
Kurniati/201 | Rekrutmen , | Rekrutmen Karyawan Linier bahwa variable proses
4 Seleksi dan Gaji | (X1)Proses ) Berganda rekrutmen, proses seleksi dan
terhadap kinerja | Seleksi (X2) gaji  berpengaruh  positif
karyawan pada | dan Gaji signifikan terhadap Kkinerja
PT Bank Syariah | (X3) karyawan  Bank  Syariah
Mandiri Cabang Mandiri Cabang Yogyakarta.
Yokyakarta
2 Harni Analisis proses | Perencanaan | Keputusan Regresi Untuk menutupi  kekuangan
Gustina/2013 | rekrutmen tenaga kerja | Proses Linier karyawan pada Hotel
karyawan (X1), Rekrutmen Berganda Pangeran,perusahaan
pada hotel | analisis ) memanfaatkan sumber
pangeran jabatan (X2) internal untuk mengisi jabatan
pekanbaru dan metode yang kosong.hal ini
perekrutan menyebabkan terjadinya
(X3) rangkap jabatan dan tidak
adanya  spesialisasi  kerja
sehingga  karyawan tidak
konsentrasipada satu bidang
pekerjaan saja.
3 Elza Pengaruh Rekrutmen | Kinerja (Y) | Regresi BNI Syariah cabang padang
Sepeteriana/ | penerapan X) Linier melakukan rekrutmen masih
2009 sistem Sederhana mengacu  pada  pedoman

rekrutmen sdm
terhadap Kkinerja
karyawan pada
pt. bni cabang
syariah padang

rekrutmen BNI konvensional,
hanya ada beberapa tes yang
mengarah pada pengetahuan

bank syariah. Hal tersebut
diatur oleh divisi syariah
pusat.

Sumber:Pedoman Penulisan Karya limiah Fakultas Ekonomi Universitas Panca Budi Medan, 2014

C. Kerangka Konseptual

Menurut Sugiyono (2012:89), “Kerangka konseptual merupakan sintesa

tentang hubungan antar variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah

dideskripsikan”. Berdasarkan latar belakang masalah dan tinjauan pustaka,

peneliti membuat kerangka konseptual, yaitu variabel independent: sistem

rekrutmen (X1), seleksi (X2) dan training (X3) serta variabel dependent:kinerja

(YY) dimana menurut para ahli didefenisikan sebagai berikut :




25

Menurut Mardianto (2014:8) rekrutmen diartikan sebagai suatu proses
untuk mendapatkan calon karyawan yang memiliki kemampuan yang
sesuai dengan kualifikasi dan kebutuhan suatu organisasi/perusahaan.
Menurut Raimond (2010:301) Seleksi karyawan merupakan proses dimana
perusahaan—perusahaan memutuskan orang yang akan atau tidak akan
diijinkan masuk ke organisasi-organisasi.

Menurut  Widodo (2015:82), pelatihan merupakan serangkaian
aktivitas individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara
sistematis sehingga mampu memiliki kinerja yang profesional di
bidangnya.

Menurut Moeheriono (2012:95) kinerja atau performance merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar sebagai berikut:

Sistem Rekrutmen

(X1)

Seleksi Kinerja

(X2) )

\J/

Training
(X3)

Gambar 2.3 Kerangka Penelitian
Sumber: Penulis (2019)



26

D. Hipotesis

Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementara terhadap masalah yang
masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya (Dani dalam
Rusiadi, 2013:79).

Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis membuat hipotesis penelitian
ini adalah sebagai berikut :

1. Adanya pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara rekrutmen,
seleksi dan training terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank BNI Syariah
Cabang Medan.

2. Adanya pengaruh positif dan signifikan secara parsial antara rekrutmen,
seleksi dan training terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank BNI Syariah

Cabang Medan.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Menurut Rusiadi (2013:14), Pendekatan penelitian yang digunakan dalam

penelitian ini adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar

dua variabel atau lebih dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori yang

berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala disebut

juga dengan penelitian kuantitatif bersifat asosiatif,

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan yang

berlokasi di Jalan Haji Adam Malik No. 151. Penelitian ini mulai dilakukan pada

awal Bulan April 2018 sampai dengan selesai, dengan formasi berikut :

Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian

Z
o

Bulan/Tahun
Aktivitas

Mar 2018

Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Apr 2018

Mei 2018

Des 2018

Jan 2019

Juli 2019

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

O N ||~ W]|IN|EF

Meja Hijau

Sumber: Penulis (2019)
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C. Jenis dan Sumber Data
Guna memperolen data yang sesuai dengan prosedur, maka penulis
mengambil data dari berbagai sumber yang mendukung penelitian ini. Adapun
data yang diperlukan adalah :
1. Data Primer
Merupakan data yang belum jadi atau masih mentah dan diperoleh
langsung dari sumber data yaitu karyawan serta pimpinan perusahaan yang
berupa tanggapan responden terhadap system rekrutmen karyawan
(Sugiyono, 2014:308).
2. Data Sekunder
Merupakan data yang telah jadi dan tersedia pada perusahaan seperti data
mengenai jumlah karyawan, labour turn over, sejarah singkat perusahaan,
struktur organisasi, aktifitas perusahaan dan data-data lainnya (Sugiyono,

2014:131)

D. Teknik Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang penulis lakukan yaitu :

1. Interview, yaitu data yang dilakukan dengan cara wawancara dengan
bagian yang berhubungan dengan pihak yang berwenang untuk
memberikan data-data yang diperlukan (Sugiono, 2014:137)

2. Questioner, yaitu dengan mengajukan suatu daftar pertanyaan kepada
calon responden yang ada hubungannya dengan objek penelitian penulis

(Sugiono, 2014: 142)
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3. Observation yaitu penulis terjun langsung ke lapangan dan melihat dari

dekat kegiatan-kegiatan yang dilakukan oleh responden.

E. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Sugiyono (2014:119), Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas:obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan sebanyak 48 orang karyawan.
2. Sampel
Menurut Suharsimi Arikunto (2010:131) mendefinisikan, “Sampel
adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti”. Suatu penelitian tidak
mungkin keseluruhan populasi diteliti. Hal ini disebabkan beberapa faktor

diantaranya keterbatasan biaya, tenaga dan waktu.

F. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
1. Variabel Penelitian
Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas (Eksogen) yaitu

variabel bebas pertama sistem rekrutmen (X1), variabel bebas kedua

seleksi (X2), dan variabel bebas ketiga seleksi (X3), serta variabel terikat

(Endogen) yaitu:kinerja ().



2. Definisi Operasional
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Variabel-variabel yang dioperasionalkan dalam penelitian ini adalah

semi variabel yang terkandung dalam hipotesis yang telah dirumuskan

untuk memberi gambaran yang jelas dan memudahkan pelaksanaan

penelitian, maka peneliti memberikan definisi variabel-variabel yang akan

diteliti sebagai dasar dalam membuat kuesioner penulisan sebagai berikut :

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Deskripsi Skala
Rekrutmen 1. Kebijakan organisasi Suatu proses untuk mendapatkan calon | Likert
(X1) 2. Metode Rekrutmen karyawan yang memiliki kemampuan yang
3. Tujuan Rekrutmen sesuai dengan kualifikasi dan kebutuhan
suatu organisasi/perusahaan. (Mardianto,
2014:8)
Seleksi (X2) 1. Kebijakan organisasi Proses dimana perusahaan—perusahaan | Likert
2. Metode seleksi memutuskan orang yang akan atau tidak
3. Peserta seleksi akan diijinkan masuk ke organisasi-
4. Spesifikasi pekerjaan organisasi. (Raimond, 2010:301)
Training (X3) | 1. Kebijakan organisasi Serangkaian aktivitas individu dalam | Likert
2. Tujuan training meningkatkan keahlian dan pengetahuan
3. Metode training secara sistematis sehingga mampu memiliki
4. Peserta training kinerja yang profesional di bidangnya.
(Widodo 2015:84)
Kinerja (Y) 1. Kualitas Gambaran mengenai tingkat pencapaian | Likert
2. Kuantitas pelaksanaan suatu program kegiatan atau
3. Efektifitas kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
4. Kemandirian tujuan, visi dan misi organisasi yang
5. Ketepatan Waktu dituangkan melalui perencanaan strategis

suatu organisasi. (Moeheriono 2012:95)

Sumber:Pedoman Penulisan Karya limiah Fakultas Ekonomi Universitas Panca Budi Medan, 2014
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G. Teknik Analisis Data

1. Uji Kualitas Data

a)

b)

Uji Validitas

Validitas adalah suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian tentang isi
atau arti sebenarnya yang diukur. Validitas ini akan menghasilkan
derajat yang tinggi dari kedekatan data yang diperoleh dengan apa yang
kita yakini dalam pengukuran. Pengujian validitas tiap butir pertanyaan
digunakan analisis atas pertanyaan, yaitu mengkorelasikan skor tiap
butir dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor butir
(Sugiyono dalam Rusiadi, Subiantoro, Hidayat, 2013). Syarat minimum
untuk memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid atau tidak,
dengan membandingkan dengan r-kritis = 0,30 (Sugiyono dalam
Rusiadi, Subiantoro, Hidayat, 2013:204). Jadi kalau korelasi antar butir
dengan skor total kurang dari 0,30 maka butir pertanyaan dinyatakan
tidak valid. Sebaliknya jika ryy lebih besar dari r-tabel maka dinyatakan
valid.

Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2014:168) reliabilitas berkenaan dengan derajad
konsistensi dan stabilitas data atau temuan. Karena realibilitas
berkenaan dengan derajad konsistensi, maka bila ada peneliti lain
mengulangi atau mereplikasi dalam penelitian pada obyek yang sama
dengan metode yang sama maka akan menghasilkan data yang sama
pula. Dalam penelitian ini untuk menentukan kuesioner reliabel atau

tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Kuesioner dikatakan
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reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan
atau dibawah 0,60.
2. Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui kelayakan model regresi berganda, maka akan
dilakukan uji asumsi klasik yang bertujuan untuk mengetahui apakah hasil
estimasi regresi yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak.
Uji asumsi klasik yang sering digunakan, yaitu :
a) Uji Normalitas
Menurut Rusiadi (2013:164), Uji Normalitas data dilakukan sebelum
data diolah berdasarkan model-model penelitian yang diajukan. Uji
normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel pengganggu
atau residual memiliki distribusi normal. Untuk uji normalitas ini
menggunakan gambar histogram dan P-P Plot. Kriteria untuk
histogram, yaitu :
1) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka data tidak
berdistribusi normal.
2) Jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka data berdistribusi
normal.
3) Jika garis membentuk loceng dan miring ke kanan maka data tidak
berdistribusi normal.
Sedangkan kriteria untuk P-P Plot, yaitu :
1) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis

diagonal maka data terdistribusi normal.
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2) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis

diagonal maka data tidak terdistribusi normal.
b) Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).

Uji ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation

factor (VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila

nilai tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak

terjadi multikolinieritas.

c) Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Dalam penelitian ini metode yang digunakan untuk

mendeteksi gejala heteroskedasitas dengan melihat grafik plot antara

nilai prediksi varabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID).

Kriterianya adalah sebagai berikut :

1) Jika ada titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur maka
mengidentifikasikan telah terjadi heterokedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan
dibawah angka 0O pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.
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3. Regresi Linear Berganda
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh sistem rekrutmen,
seleksi dan training dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan yang
dapat dihitung dengan bantuan perangkat lunak Statistical Product and
Service Solution (SPSS versi 16.00) dengan persamaan :

Y =a+ blX1 + h2X2+b3X3 +¢

Keterangan :
Y = Kinerja (Dependen Variable)
X1 = Rekrutmen (Independent Variable)

X2 = Seleksi (Independent Variable)
X3  =Training (Independent Variable)

a = Konstanta
b = Koefisien prediktor
é = Error term/ tingkat kesalahan

4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit )bertujuan untuk mengetahui
apakah jawaban sementara terhadap suatu masalah yang dimaksud sebagai
tuntunan dalam penelitian yang telah dikemukakan oleh peneliti adalah
benar dan mencari jawaban sesungguhnya.

a) UjiF
Uji F menguji pengaruh simultan antara variabel indenpenden terhadap
variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah :
1) Terima Ho (tolak H;),apabila Fhiwung < Franel atau sig F >o 5%
2) Tolak Ho(terima H;),apabila Fthiwng > Franer atau sig F <o 5%
Rumus Uji F adalah sebagai berikut :

R?/K

F:(1—Ramn—1—K)




b)
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Keterangan:

RZ

Koefisien korelasi berganda dikuadratkan

n = Jumlah sampel
K = Jumlah variabel bebas
Ujit

Uji t dilakukan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel
independen terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa variabel
lain dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam
menerangkan variasi variabel terkait dengan taraf signifikan 5%
(Kuncoro dalam Rusiadi, Subiantoro, Hidayat, 2013:279). Kriteria

pengujiannya adalah sebagai berikut :

1) Ho:B1:p2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel

bebas terhadap variabel terikat.

2) Ho B1:p2= 0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas

terhadap variabel terikat.

3) Apabila thiwng < tianer pada a = 5 %, maka H, diterima.

4) Apabila thiung > tiabel Pada a = 5 %, maka H, ditolak (H, diterima).

Rumus Uji t (Umar, 2008:197) adalah sebagai berikut :

ry/(n-2) _
t = J(l_dengandk =n-—2
Keterangan:

t = Uji pengaruh parsial
r = Koefisien korelasi

n = Banyaknya data
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c) Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar
hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas.
Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan
atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi
pada variabel yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan
variabel bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam
satuan persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1, jika hasil lebih
mendekati angka O berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel amat terbatas. Tapi jika hasil mendekati
angka 1 berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Sejarah Singkat Berdirinya BNI Syariah

Tempaan krisis moneter tahun 1997 membuktikan ketangguhan sistem
perbankan syariah yang ada di Indonesia. Prinsip syariah dengan tiga pilarnya
yaitu adil, transparan, dan mashlahat kini mampu menjawab kebutuhan
masyarakat terhadap sistem perbankan yang lebih adil. Dengan berlandaskan pada
Undang-undang No.10 Tahun 1998, pada tanggal 20 April 2000 didirikanlah Unit
Usaha Syariah (UUS) Bank BNI dengan 5 kantor cabang yang ada di kota
Yogyakarta, Malang, Pekalongan, Jepara dan Banjarmasin. Kemudian Unit Usaha
Syariah(UUS) BNI semakin berkembang menjadi 28 kantor Cabang dan 31
Kantor Cabang Pembantu.

Disamping itu kini nasabah juga dapat menikmati layanan syariah di
Kantor Cabang BNI Konvensional (office chanelling) dengan kurang lebih
terdapat 1500 outlet yang tersebar di seluruh wilayah Indonesia. Di dalam
pelaksanaan operasionalnya, Bank BNI Syariah tetap memperlihatkan kepatuhan
terhadap aspek syariah. Dengan Dewan Pengawas Syariah (DPS) yang pada saat
ini diketuai oleh KH. Ma’ruf Amin, semua produk BNI Syariah telah melalui
pengujian dari DPS sehingga telah memenuhi aturan syariah

Berdasarkan ~ Keputusan ~ Gurbernur  Bank  Indonesia  Nomor
12/41/KEP.GBI1/2010 tanggal 21 Mei Tahun 2010 tentang pemberian izin usaha

terhadap PT. BNI Syariah. Dan di dalam Corporate Plan UUS BNI Tahun 2003
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ditetapkan bahwa status UUS bersifat temporer dan akan dilakukan spin off tahun
2009. Rencana tersebut terlaksana pada tanggal 19 Juni 2010 dengan
beroperasinya BNI Syariah sebagai Bank Umum Syariah (BUS). Realisasi waktu
spin off bulan Juni 2010 tidak terlepas dari faktor eksternal berupa aspek regulasi
yang kondusif yaitu dengan diterbitkannya UU No.10 Tahun 2008 tentang Surat
Berharga Syariah Negara (SBSN) dan UU No.21 Tahun 2008 tentang Perbankan

Syariah. Disamping itu komitmen pemerintah terhadap pengembangan perbankan

syariah juga semakin meningkat (www.bnisyariah.co.id)

Seiring dengan perkembangan bisnis dan banyaknya permintaan
masyarakat untuk layanan perbankan syariah, tahun 2001 BNI membuka 2 kantor
cabang syariah baru di Medan dan Palembang.

2. Visi dan Misi BNI Syariah
a) Visinya adalah menjadi bank syariah pilihan masyarakat yang unggul
dalam layanan dan kinerja.
b) Misi

1) Memberikan kontribusi positif kepada masyarakat dan peduli pada

kelestarian lingkungan.

2) Memberikan solusi bagi masyarakat untuk kebutuhan jasa perbankan

syariah.

3) Memberikan nilai investasi yang optimal bagi investor.

4) Menciptakan wahana terbaik sebagai tempat kebanggaan untuk

berkarya dan berprestasi bagi pegawai sebagai perwujudan ibadah.

5) Menjadi acuan tata kelola perusahaan yang amanah
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3. Logo BNI Syariah

2 BNI
Syariah

Gambar 4.1. Logo Perusahaan
Sumber . PT Bank BNI Syariah Kantor Cabang Medan

4. Struktur Organisasi BNI Syariah Cabang Medan

Struktur organisasi yang baik adalah struktur organisasi yang didalamnya
menggambarkan tugas dan wewenang yang harus dijalankan sesuai dengan
posisinya dalam suatu organisasi tersebut. Dengan kata lain, dalam struktur
organisasi yang baik tidak akan terjadi penyerobotan wewenang dan pelemparan
tanggung jawab oleh dan kepada orang atau bagian lain. Struktur organisasi
diperlukan untuk membantu mengarahkan usaha dan organisasi sehingga usaha
tersebut dapat dikoordinasikan dan sejalan dengan tujuan yang ingin dicapai.
Struktur organisasi suatu perusahaan memberikan gambaran tentang posisi, tugas
dan hubungan antar sesuatu divisi yang ada pada perusahaan sehingga
memungkinkan tercapainya komunikasi dan koordinasi yang terkendali. Dalam
penyusuan struktur orgaisasi yang tepat akan tercapainya pengendalian internal
yang baik dan suasana kerja yang terorganisir. Pengendalian internal inilah yang
meminimalkan terjadinya konflik antar rekan kerja dan penyalahgunaan jabatan
dan wewenang.

Adapun struktur organisasi BNI Syariah Cabang Medan adalah Sebagai

berikut :
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STRUKTUR ORGANISASI
PT. BANK BNI SYARIAH
KANTOR CABANG MEDAN 2017
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5. Deskripsi Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini terkumpul data primer yang diambil dari 5
responden untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap rekrutmen, seleksi,
training dan kinerja karyawan PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan.
Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, tingkat
pendidikan dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Pria 23 47.9 47.9 47.9
Wanita 25 521 52.1 100.0}
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Bank
BNI Syariah Cabang Medan yang menjadi responden adalah berjenis
kelamin wanita, yaitu sebanyak 25 orang atau sebesar 52,1% dan
responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 23 orang atau sebesar
47,9%.
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  20-29 Tahun 30 62.5 62.5 62.5
30-40 Tahun 18 37.5 37.5 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Pada tabel 4.6 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Bank

BNI Syariah Cabang Medan yang menjadi responden berusia 20-29 tahun,

yaitu sebanyak 30 orang atau sebesar 62,5% dan responden yang berusia

30-40 tahun sebanyak 18 orang atau sebesar 37,5%.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan.

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  S1 48 100.0 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa karyawan PT. Bank BNI

Syariah Cabang Medan yang menjadi responden keseluruhannya memiliki

tingkat pendidikan S1 dan nilai persentasennya sebesar 100%.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  1-2 Tahun 19 39.6 39.6 39.6
3-5 Tahun 14 29.2 29.2 68.8
6-9 Tahun 13 271 27.1 95.8
> 10 tahun 2 4.2 4.2 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Bank

BNI Syariah Cabang Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja

1-2 Tahun yaitu sebanyak 19 orang atau sebesar 39,6%, responden yang

memiliki masa kerja 3-5 tahun sebanyak 14 orang atau sebesar 29,2%,

responden yang memiliki masa kerja 6-9 tahun sebanyak 13 orang atau
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sebesar 27,1% dan responden yang memiliki masa kerja > 10 tahun
sebanyak 2 orang atau sebesar 4,2%.
5. Deskripsi Variabel Penelitian
Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu rekrutmen, seleksi dan training,
serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja. Dalam penyebaran angket, setiap
variabel sebanyak 4 dan 5 butir pernyataan untuk variable bebas dan 5 butir
pernyataan untuk variable terikat yang harus di isi oleh responden yang
berjumlah 48 orang. Jawaban angket disediakan dalam 5 alternatif jawaban,
yaitu:
a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5
b. Setuju (S) dengan skor 4
c. Cukup Setuju (R) dengan skor 3
d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2
e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1
Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan
ditampilkan pada tabel-tabel berikut:
a. Variabel X; (Rekrutmen)
Tabel 4.5

Pernyataan X; ; perusahaan sering mengadakan perekrutan untuk
karyawan baru

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup Setuju 5 10.4 10.4 10.4
Setuju 36 75.0 75.0 85.4
Sangat Setuju 7 14.6 14.6 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan cukup setuju sebanyak 5 orang (10,4%), setuju sebanyak 36
orang (75%), dan sangat setuju sebanyak 7 orang (14,6%). Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 36
orang (75%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa perusahaan
sering mengadakan perekrutan untuk karyawan baru.

Tabel 4.6

Pernyataan X, sistem rekrutmen yang diterapkan oleh perusahaan
sudah berjalan dengan efektif dan efisien

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Cukup Setuju 17 354 354 354
Setuju 23 47.9 47.9 83.3
Sangat Setuju 8 16.7 16.7 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan cukup setuju sebanyak 17 orang (35,4%), setuju sebanyak 23
orang (47,9%) dan sangat setuju sebanyak 8 orang (16,7%). Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 23
orang (47,9%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa sistem
rekrutmen yang diterapkan oleh perusahaan sudah berjalan dengan efektif
dan efisien

Tabel 4.7

Pernyataan X 3 sistem rekrutmen sudah memenuhi standar
perekrutan karyawan

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Cukup Setuju 17 354 354 354
Setuju 31 64.6 64.6 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan cukup setuju sebanyak 17 orang (35,4%) dan setuju sebanyak
31 orang (64,6%). Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 31 orang (64,6%). Jadi dapat disimpulkan
responden setuju bahwa sistem rekrutmen sudah memenuhi standar
perekrutan karyawan.

Tabel 4.8

Pernyataan X, 4 rekrutmen karyawan yang berkualitas akan
meningkatkan produksi perusahaan

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 6.2 6.2 6.2
Cukup Setuju 10 20.8 20.8 27.1
Setuju 32 66.7 66.7 93.8
Sangat Setuju 3 6.2 6.2 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang

menyatakan tidak setuju sebanyak 3 orang (6,2%), cukup setuju sebanyak
10 orang (20,8%), setuju sebanyak 32 orang (66,7%) dan sangat setuju
sebanyak 3 orang (6,2%). Dari jawaban responden paling banyak adalah
yang menyatakan setuju sebanyak 32 orang (66,7%). Jadi dapat

disimpulkan responden setuju bahwa rekrutmen karyawan yang

berkualitas akan meningkatkan produksi perusahaan.



b. Variabel X, (Seleksi)

Tabel 4.9
Pernyataan X, 1 metode seleksi yang diterapkan oleh perusahaan
sudah berjalan dengan efektif dan efisien
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup Setuju 7 14.6 14.6 14.6
Setuju 37 77.1 77.1 91.7
Sangat Setuju 4 8.3 8.3 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan cukup setuju sebanyak 7 orang (14,6%), setuju sebanyak 37
orang (77,1%) dan sangat setuju sebanyak 4 orang (8,3%). Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 37
orang (77,1%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa metode

seleksi yang diterapkan oleh perusahaan sudah berjalan dengan efektif dan

efisien.
Tabel 4.10
Pernyataan X, proses seleksi dilakukan melalui test psikologi dan
wawancara
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup Setuju 7 14.6 14.6 14.6
Setuju 27 56.2 56.2 70.8
Sangat Setuju 14 29.2 29.2 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan cukup setuju sebanyak 7 orang (14,6%), setuju sebanyak 27
orang (56,2%) dan sangat setuju sebanyak 14 orang (29,2%). Dari jawaban

responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 27
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orang (56,2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa proses

seleksi dilakukan melalui test psikologi dan wawancara.

Tabel 4.11
Pernyataan X, 3 penampilan fisik sangat berpengaruh terhadap proses
seleksi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Cukup Setuju 14 29.2 29.2 29.2
Setuju 21 43.8 43.8 72.9
Sangat Setuju 13 27.1 27.1 100.0

Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan menyatakan cukup setuju sebanyak 14 orang (29,2%), setuju
sebanyak 21 orang (43,8%) dan sangat setuju sebanyak 13 orang (27,1%).
Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju
sebanyak 21 orang (43,8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju
bahwa penampilan fisik sangat berpengaruh terhadap proses seleksi.

Tabel 4.12

Pernyataan X, 4 pengalaman kerja yang dimiliki pelamar
sangat berpengaruh terhadap proses seleksi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup Setuju 11 22.9 22.9 22.9
Setuju 28 58.3 58.3 81.2
Sangat Setuju 9 18.8 18.8 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan cukup setuju sebanyak 11 orang (22,9%), setuju sebanyak 28
orang (58,3%) dan sangat setuju sebanyak 9 orang (18,8%). Dari jawaban

responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 28
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orang (58,3%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa

pengalaman kerja yang dimiliki pelamar sangat berpengaruh terhadap
proses seleksi.
Variabel X3 (Training)

Tabel 4.13

Pernyataan X3, perusahaan sering memberikan program
pendidikan dan training bagi karyawan baru

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 4 8.3 8.3 8.3
Cukup Setuju 13 27.1 27.1 35.4
Setuju 27 56.2 56.2 91.7
Sangat Setuju 4 8.3 8.3 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 4 orang (8,3%), cukup setuju sebanyak
13 orang (27,1%), setuju sebanyak 27 orang (56,2%) dan sangat setuju
sebanyak 4 orang (8,3%). Dari jawaban responden paling banyak adalah
yang menyatakan setuju sebanyak 27 orang (56,2%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju bahwa perusahaan sering memberikan

program pendidikan dan training bagi karyawan baru.

Tabel 4.14

Pernyataan X3, perlu adanya evaluasi terhadap hasil pelaksanaan
training sebagai acuan di masa yang akan datang

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 4 8.3 8.3 8.3
Cukup Setuju 12 25.0 25.0 33.3
Setuju 29 60.4 60.4 93.8
Sangat Setuju 3 6.2 6.2 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 4 orang (8,3%), cukup setuju sebanyak
12 orang (25%), setuju sebanyak 29 orang (60,4%) dan sangat setuju
sebanyak 3 orang (6,2%). Dari jawaban responden paling banyak adalah
yang menyatakan setuju sebanyak 29 orang (60,4%). Jadi dapat
disimpulkan responden menyatakan setuju bahwa perlu adanya evaluasi
terhadap hasil pelaksanaan training sebagai acuan di masa yang akan

datang.

Tabel 4.15
Pernyataan X33 program training yang diberikan dapat
meningkatkan proses berpikir karyawan sehingga dapat bekerja lebih

baik
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Tidak Setuju 3 6.2 6.2 6.2

Cukup Setuju 14 29.2 29.2 35.4

Setuju 26 54.2 54.2 89.6

Sangat Setuju 5 104 10.4 100.0

Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 3 orang (6,2%), cukup setuju sebanyak
14 orang (29,2%), setuju sebanyak 26 orang (54,2%) dan sangat setuju
sebanyak 5 orang (10,4%). Dari jawaban responden paling banyak adalah
yang menyatakan setuju sebanyak 26 orang (54,2%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju bahwa program training yang diberikan

dapat meningkatkan proses berpikir karyawan sehingga dapat bekerja

lebih baik.



Tabel 4.16
Pernyataan X34 pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh dari
training sangat berguna dalam meningkatkan produktifitas kerja
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 5 10.4 104 10.4
Cukup Setuju 8 16.7 16.7 27.1
Setuju 34 70.8 70.8 97.9
Sangat Setuju 1 2.1 2.1 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang

menyatakan tidak setuju sebanyak 5 orang (10,4%), cukup setuju sebanyak

8 orang (16,7%), setuju sebanyak 34 orang (70,8%) dan sangat setuju

sebanyak 1 orang (2,1%). Dari jawaban responden paling banyak adalah

yang menyatakan setuju sebanyak 34 orang (70,8%). Jadi

dapat

disimpulkan responden setuju bahwa pengetahuan dan keterampilan yang

diperoleh dari training sangat berguna dalam meningkatkan produktifitas

kerja.

d. Variabel Y (Kinerja)

Tabel 4.17
Pernyataan Y; pentingnya karyawan untuk menyelesaikan tugas
dengan penuh rasa tanggung jawab untuk mencapai hasil yang

maksimal.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Tidak Setuju 8 16.7 16.7 16.7

Cukup Setuju 9 18.8 18.8 35.4

Setuju 30 62.5 62.5 97.9

Sangat Setuju 1 2.1 2.1 100.0

Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 8 orang (16,7%), cukup setuju sebanyak
9 orang (18,8%), setuju sebanyak 30 orang (62,5%) dan sangat setuju
sebanyak 1 orang (2,1%). Dari jawaban responden paling banyak adalah
yang menyatakan setuju sebanyak 30 orang (62,5%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju bahwa pentingnya karyawan untuk
menyelesaikan tugas dengan penuh rasa tanggung jawab untuk mencapai

hasil yang maksimal.

Tabel 4.18
Pernyataan Y, selalu hadir tepat waktu sesuai dengan jadwal yang
sudah ditetapkan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup Setuju 10 20.8 20.8 20.8
Setuju 20 41.7 41.7 62.5
Sangat Setuju 18 37.5 37.5 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan cukup setuju sebanyak 10 orang (20,8%), setuju sebanyak 20
orang (41,7%) dan sangat setuju sebanyak 18 orang (37,5%). Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 20
orang (41,7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan

selalu hadir tepat waktu sesuai dengan jadwal yang sudah ditetapkan.



Tabel 4.19
Pernyataan Y3 selalu fokus mengerjakan tugas pekerjaan dikantor
walaupun tidak ada pimpinan.

52

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.1 2.1 2.1
Cukup Setuju 8 16.7 16.7 18.8
Setuju 26 54.2 54.2 72.9
Sangat Setuju 13 27.1 27.1 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang (2,1%), cukup
setuju sebanyak 8 orang (16,7%), setuju sebanyak 26 orang (54,2%) dan
sangat setuju sebanyak 13 orang (27,1%). Dari jawaban responden paling
banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 26 orang (54,2%). Jadi
dapat disimpulkan responden sangat setuju bahwa karyawan selalu fokus

mengerjakan tugas pekerjaan dikantor walaupun tidak ada pimpinan.

Tabel 4.20
Pernyataan Y, selalu bekerja sesuai standar yang ditetapkan oleh
perusahaan.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.1 2.1 2.1
Cukup Setuju 11 22.9 22.9 25.0
Setuju 22 45.8 45.8 70.8
Sangat Setuju 14 29.2 29.2 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang (2,1%), cukup setuju sebanyak
11 orang (22,9%), setuju sebanyak 22 orang (45,8%) dan sangat setuju

sebanyak 14 orang (29,2%). Dari jawaban responden paling banyak adalah



yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang (45,8%). Jadi

53

dapat

disimpulkan responden setuju bahwa karyawan selalu bekerja sesuai

standar yang ditetapkan oleh perusahaan.

Tabel 4.21
Pernyataan Ys selalu terbuka menerima kritik dan masukan atas
hasil kerja yang diperoleh

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 4 8.3 8.3 8.3
Cukup Setuju 6 125 125 20.8
Setuju 27 56.2 56.2 77.1
Sangat Setuju 11 22.9 22.9 100.0
Total 48 100.0 100.0

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang

menyatakan tidak setuju sebanyak 4 orang (8,3%), cukup setuju sebanyak

6 orang (12,5%), setuju sebanyak 27 orang (56,2%) dan sangat setuju

sebanyak 11 orang (22,9%). Dari jawaban responden paling banyak adalah

yang menyatakan setuju sebanyak 27 orang (56,2%). Jadi

dapat

disimpulkan responden setuju bahwa karyawan selalu terbuka menerima

kritik dan masukan atas hasil kerja yang diperoleh.

a. Pengujian Validitas

Untuk mengetahui

6. Pengujian Validitas dan Reliabilitas

kelayakan

butir-butir

dalam daftar

pertanyaan (angket) yang telah disajikan pada responden maka perlu

dilakukan uji validitas. Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar

(>) 0,30, maka butir pertanyaan dianggap valid (Rusiadi, 2013).



Tabel 4.22
Uji Validitas (X1) Rekrutmen

ltem-Total Statistics
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Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 11.1875 1.985 .678 .603
Pernyataan X1.2 11.4167 1.525 .679 571
Pernyataan X1.3 11.5833 2.461 .334 .765]
Pernyataan X1.4 11.5000 1.872 472 712

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Dari tabel 4.22 di atas hasil output SPSS diketahui nilai

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada

tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 4 (empat) butir

pernyataan pada variabel rekrutmen dapat dinyatakan valid (sah)

karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.23
Uji Validitas (X3) Seleksi

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 11.8125 2.453 319 .614
Pernyataan X2.2 11.9792 2.063 410 .554
Pernyataan X2.3 12.0833 2.206 437 .532
Pernyataan X2.4 12.0000 2.213 461 .516

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Dari tabel 4.23 di atas hasil output SPSS diketahui nilai

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada

tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 4 (empat) butir

pernyataan pada variabel seleksi dapat dinyatakan valid (sah) karena

semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.




Tabel 4.24
Uji Validitas (X3) Training

ltem-Total Statistics
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Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Pernyataan X3.1 11.1250 2.367 404 .588
Pernyataan X3.2 11.0833 2.461 438 .562
Pernyataan X3.3 11.0833 2.206 .503 512
Pernyataan X3.4 11.0208 2.744 .348 .621

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Dari tabel 4.24 di atas hasil output SPSS diketahui nilai
validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang
artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada
tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 4 (empat) butir
pernyataan pada variabel training dapat dinyatakan valid (sah) karena
semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.25
Uji Validitas (Y) Kinerja

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 16.4167 5.567 .350 .808
Pernyataan Y.2 15.7500 4.489 773 .661
Pernyataan Y.3 15.8542 5.148 .561 737
Pernyataan Y.4 15.8958 4.563 .699 .686
Pernyataan Y.5 15.7500 5.638 426 778

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Dari tabel 4.25 di atas hasil output SPSS diketahui nilai
validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang
artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada
tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 5 (lima) butir
pernyataan pada variabel kinerja dapat dinyatakan valid (sah) karena

semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.
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b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan
yang ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan
reliabel atau handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah
konsisten. Dalam penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau
tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel
jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau
dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis
kepada responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel

Reliability Statistics yang disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.26
Uji Reliabilitas (X;) Rekrutmen

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

734 4
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Dari tabel 4.26 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,734 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan
bahwa pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri
dari 4 butir pernyataan pada variabel rekrutmen adalah reliabel atau

dikatakan handal.
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Tabel 4.27
Uji Reliabilitas (X) Seleksi

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.625 4
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Dari tabel 4.27 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,625 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan
bahwa pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri
dari 4 butir pernyataan pada variabel seleksi adalah reliabel atau
dikatakan handal.

Tabel 4.28
Uji Reliabilitas (X3) Training

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.642 4
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Dari tabel 4.28 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,642 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan
bahwa pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri
dari 4 butir pernyataan pada variabel training adalah reliabel atau
dikatakan handal.

Tabel 4.29
Uji Reliabilitas (Y) Kinerja

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

779 5
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Dari tabel 4.29 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,779 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan
bahwa pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri
dari 5 butir pernyataan pada variabel kinerja adalah reliabel atau

dikatakan handal.

Pengujian Asumsi Klasik
Sebelum melakukan pengujian hipotesis dari penelitian ini, terlebih
dahulu dilakukan pengujian asumsi klasik untuk memastikan bahwa alat uji
regresi linier berganda layak atau tidak untuk digunakan dalam pengujian
hipotesis. Apabila uji asumsi klasik telah terpenuhi, maka alat uji statistik

regresi linier berganda dapat digunakan.

a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
regresi, variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.

Model regresi yang baik distribusi data normal atau mendekati normal.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.3 Histogram Uji Normalitas
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, hasil pengujian normalitas data
diketahui bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar
histogram memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan

seimbang ditengah.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Gambar 4.4 PP Plot Uji Normalitas
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Gambar 4.4 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik
data yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah
berdistribusi secara normal.

Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel rekrutmen, seleksi,

training, dan kinerja berdistribusi secara normal.
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b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji
ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor
(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai
tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi
multikolinieritas.

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan
kepada respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.30
Uji Multikolinieritas

Coefficients?®

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Zero-
Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial | Part |Tolerance VIF
1 (Constant) -3.030 3.771 -804  .426
Rekrutmen .313 .164 .204( 1.908 .063 .229 276 .204 .997 1.003
Seleksi .660 .164 .452( 4.019 .000 577 518 429 .903 1.108
Training 518 .156 372 3.318 .002 512 447 .354 .905 1.105

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.30 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance
Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah rekrutmen
1,003 < 10, seleksi 1,108 < 10 dan training 1,105 < 10, dan nilai Tolerance
rekrutmen 0,997 > 0,10, seleksi 0,903 > 0,10, dan training 0,905 > 0,10
sehingga terbebas dari multikolinieritas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam  model

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
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pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi

heteroskedasitas.
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Gambar 4.5 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Dari gambar 4.4 terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak,
baik di bagian atas angka nol atau di bagian bawah angka 0 dari sumbu
vertical atau sumbu Y. dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak

terjadi heterokedatisitas dalam model regresi ini.

8. Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas.



Rumus analisis regresi berganda sebagai berikut:

Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+8

Tabel 4.31
Regresi Linier Berganda

Coefficients?
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Unstandardized | Standardized

Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Zero-
Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial | Part |Tolerance VIF
1 (Constant) -3.030 3.771 -804  .426
Rekrutmen .313 .164 .204| 1.908 .063 .229 276 .204 .997 1.003
Seleksi .660 .164 452| 4.019 .000 577 .518 429 .903 1.108
Training .518 .156 372 3.318 .002 512 447 .354 .905 1.105

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan tabel 4.31 tersebut diperoleh regresi linier berganda

sebagai berikut Y=-3,030 + 0,313 X; + 0,660 X, + 0,518 X3+ €.

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka

nilai kinerja () adalah sebesar -3,030

b. Jika terjadi peningkatan rekrutmen sebesar 1, maka kinerja (Y) akan

meningkat sebesar 0,313.

c. Jika terjadi peningkatan seleksi sebesar 1, maka kinerja (Y) akan

meningkat sebesar 0, 660.

d. Jika terjadi peningkatan training sebesar 1, maka kinerja (Y) akan

meningkat sebesar 0,518.
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9. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji pengaruh simultan digunakan untuk mengetahui apakah

variabel independen secara bersama-sama atau simultan mempengaruhi

variabel dependen. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Tabel 4.32

Tabel 4.32
Uji Simultan
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 176.220 3 58.740 14.565 .000%
Residual 177.447 44 4.033
Total 353.667 47

a. Predictors: (Constant), Training (X3), Rekrutmen (X1), Seleksi (X2)
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Hipotesis :
Ho . rekrutmen, seleksi dan training secara simultan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Ha . rekrutmen, seleksi dan training secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
Kriteria pengambilan keputusan terhadap uji F, adalah sebagai berikut :
Jika probabilitas < 0,05, Ha diterima, Ho ditolak
Jika probabilitas > 0,05, Ha ditolak, Ho diterima

Uji statistik secara simultan menunjukkan tingkat probabilitas
0,000. Maka dapat disimpulkan , P = 0,000 < a = 0,05, yang berarti Ha
diterima. Ini berarti bahwa variabel independen rekrutmen, seleksi dan

training secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
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b. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara
individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan
menggunakan tingkat signifikansi 5%. Untuk menguji koefisian regresi
parsial secara individu dari masing-masing variabel bebas dapat dilihat

pada Tabel 4.33.

Tabel 4.33
Uji Parsial
Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Zero-
Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial | Part |Tolerance VIF
1 (Constant) -3.030 3.771 -.804|  .426
Rekrutmen .313 .164 .204( 1.908 .063 .229 276 .204 .997 1.003
Seleksi .660 .164 452 4.019 .000 577 518 429 .903 1.108
Training 518 .156 372 3.318 .002 512 447 .354 .905 1.105

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Hipotesis :
Ho . rekrutmen, seleksi dan training secara simultan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Ha . rekrutmen, seleksi dan training secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
Kriteria pengambilan keputusan terhadap uji t, adalah sebagai berikut :
Jika probabilitas < 0,05, Ha diterima, Ho ditolak
Jika probabilitas > 0,05, Ha ditolak, Ho diterima
Pada Tabel 4.34 tersebut, uji statistik t diperoleh, sebagai berikut :

1) Variabel rekrutmen (X;) dengan tingkat probabilitas 0,063. Dengan

demikian dapat disimpulkan P = 0,063 > o = 0,05, maka terima
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hipotesis Ho dan tolak hipotesis Ha yang menyatakan rekrutmen

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

2) Variabel seleksi (X;) dengan tingkat probabilitas 0,000. Dengan

demikian dapat disimpulkan P = 0,000 < o = 0,05, maka terima

hipotesis Ha dan tolak hipotesis Ho yang menyatakan seleksi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

3) Variabel training (X3) dengan tingkat probabilitas 0,002. Dengan

demikian dapat disimpulkan P = 0,002 < o = 0,05, maka terima

hipotesis Ha dan tolak hipotesis Ho yang menyatakan training

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

c. Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui

persentase besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel

terikat.
Tabel 4.34
Koefisien Determinasi
Model Summary®
Change Statistics

R Adjusted R | Std. Error of | R Square Sig. F Durbin-
Model R Square Square the Estimate | Change F Change dfl df2 | Change | Watson
1 .706% .498 464 2.00820 .498 14.565 3 44 .000 1.571

a. Predictors: (Constant), Training (X3), Rekrutmen (X1), Seleksi (X2)
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber:Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan tabel 4.34 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted

R Square 0,464 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal

ini berarti 46,4% kinerja dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen
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di atas, Sedangkan sisanya 100%-46,4% = 53,6% dijelaskan oleh faktor
lain atau variabel diluar model yang tidak diikutsertakan dalam penelitian

ini.

B. Pembahasan

Berdasarkan hasil pengujian simultan yang telah dilakukan sebelumnya,
didapatkan bahwa variabel rekrutmen, seleksi dan training secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan pada PT. Bank
BNI Syariah Cabang Medan. Hasil pengujian ini sejalan dengan penelitian
terdahulu, di antaranya adalah hasil penelitian Elza Septeriana yang menemukan
system rekrutmen berpengaruh positf dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Padang.

Variabel rekrutmen (X;) dengan tingkat probabilitas 0,063. Dengan
demikian dapat disimpulkan P = 0,063 > a = 0,05, maka terima hipotesis Ho dan
tolak hipotesis Ha yang menyatakan rekrutmen berpengaruh negatif dan tidak
signifikan secara parsial terhadap kinerja.

Menurut Herman Sofyandi (2010:108), Rekrutmen adalah serangkaian
kegiatan yang dimulai ketika sebuah perusahaan atau organisasi memerlukan
tenaga kerja dan membuka lowongan sampai mendapatkan calon karyawan yang
diinginkan sesuai dengan jabatan atau lowongan yang ada.

Variabel seleksi (X2) dengan tingkat probabilitas 0,000. Dengan demikian
dapat disimpulkan P = 0,000 < a = 0,05, maka terima hipotesis Ha dan tolak
hipotesis Ho yang menyatakan seleksi berpengaruh positif dan signifikan secara

parsial terhadap kinerja.



67

Seleksi karyawan merupakan proses dimana perusahaan—perusahaan
memutuskan orang yang akan atau tidak akan diijinkan masuk ke organisasi-
organisasi. Beberapa standar umum harus dipenuhi pada proses seleksi apapun.
Kami fokuskan lima standar :1) kehandalan, 2) keabsahan, 3) generelisasi, 4)
pemanfaatan, dan 5) ligalitas. (Raimond 2010:301)

Variabel training (X3) dengan tingkat probabilitas 0,002. Dengan
demikian dapat disimpulkan P = 0,002 < a = 0,05, maka terima hipotesis Ha dan
tolak hipotesis Ho yang menyatakan training berpengaruh positif dan signifikan
secara parsial terhadap kinerja.

Menurut Widodo (2015:82), pelatihan merupakan serangkaian
aktivitas individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara
sistematis sehingga mampu memiliki kinerja yang profesional di bidangnya.
Pelatihan adalah proses pembelajaran yang memungkinkan pegawai
melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standar.

Dalam pelatihan tersebut ada beberapa sasaran utama yang ingin dicapai.
Menurut Widodo (2015:84), mengemukakan bahwa tujuan pelatihan
yang dilakukan oleh perusahaan adalah untuk meningkatkan produktivitas,
meningkatkan kualitas, mendukung perencanaan SDM, meningkatkan moral
anggota, memberikan kompensasi yang tidak langsung, meningkatkan
kesehatan dan keselamatan kerja, mencegah kedaluarsa kemampuan dan
pengetahuan personel, meningkatkan perkembangan kemampuan dan keahlian
personel. Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan penguasaan teori dan
keterampilan memutusakan terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut

kegiatan mencapai tujuan.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan yang dapat diperoleh yaitu :

1. Rekrutmen (Xj), Seleksi (X;), dan Training (X3) secara simultan
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja (YY) karyawan Pada PT.
Bank BNI Syariah Cabang Medan. Hal ini dibuktikan dari uji statistik
secara simultan menunjukkan tingkat probabilitas 0,000 < 0,05, yang
berarti bahwa variabel independen rekrutmen, seleksi dan training secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

2. Uji statistik secara parsial juga dibuktikan dengan tingkat probabilitas dari
variabel Rekrutmen (X;) 0,063 > 0,05 yang menyatakan tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap Kinerja (Y) karyawan Pada PT. Bank BNI
Syariah Cabang Medan, variabel Seleksi (X;) 0,000 < 0,05 yang
menyatakan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja ()
perusahaan Pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan dan variabel
Training (X3) 0,002 < 0,05 yang menyatakan berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja (Y) karyawan Pada PT. Bank BNI Syariah

Cabang Medan.

B. Saran

Sesuai dengan kesimpulan diatas, penulis memberikan saran sebagai
berikut :
1. Dari hasil penelitian secara simultan didapat bahwa ketiga variabel

independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen, hal

68
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ini sangat bagus bagi perusahaan dan sistem yang selama ini telah berjalan
dengan baik untuk dipertahankan, di evaluasi serta ditingkatkan guna
peningkatan Kinerja perusahaan.

. Dari hasil penelitian secara parsial dua variable independen yang
berpengaruh secara signifikan sedangkan yang satu variable tidak,
sehingga kedepannya PT. Bank BNI Syariah harus lebih memprioritaskan
pada lulusan yang berasal dari ekonomi syariah/perbankan syariah, karena
ilmu yang mereka dapatkan dapat dimanfaatkan untuk kemajuan Bank
syariah di Indonesia, serta dilakukan upaya meningkatkan Kinerja

perusahaan dengan mengandalkan potensi-potensi SDM yang dimiliki.
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KUESIONER PENELITIAN
UNTUK KARYAWAN PT. BANK BNI SYARIAH CABANG MEDAN

Responden yang terhormat,

Dalam rangka penyusunan skripsi yang berjudul “Analisis Sistem Rekrutmen,
Seleksi, Dan Training Tenaga Kerja Dalam Upaya meningkatkan Kinerja
Karyawan Pada PT. Bank BNI Syariah Cabang Medan” di Program Studi
Manajemen S1, Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangungan Panca Budi

Medan, maka saya :

Nama : Deni Ramadani
NPM : 1415310583

Memohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara/saudari untuk sedikit meluangkan
waktu dalam mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk mengetahui
penelitian mengenai Sistem Rekrutmen, Seleksi, Dan Training Tenaga Kerja
Dalam Upaya Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. Bank BNI Syariah
Cabang Medan.

Penelitian ini semata-mata bersifat ilmiah, dan hanya dipergunakan untuk
keperluan penyusunan skripsi. Disamping itu juga, diharapkan hasil penelitian ini
dapat memberikan sumbangan pikiran kepada PT. Bank BNI Syariah Cabang
Medan agar dapat memberikan arahan kepada seluruh karyawannya dalam
meningkatkan keterampilan interpersonal dan kinerja.

Dalam pengisian kuesioner ini disarankan untuk membaca petunjuk umum
yang terdapat pada awal setiap bagian dengan seksama sebelum menjawab
pertanyaan sesuai pendapat Bapak/lbu/saudara/saudari. Peneliti menjamin
kerahasiaan identitas dan setiap jawaban responden.

Atas perhatian dan kesediannya, saya ucapkan terima kasih.

Hormat saya,

Deni Ramadani



I. PROFIL RESPONDEN
Petunjuk : Berilah tanda check list ( V) pada tempat yang telah disediakan.
1. JenisKelamin
[ ] Pria [ Jwanita
2. Usia
[] 20 - 29 tahun
[] 30— 40 tahun
[] 41-50 tahun
3. Tingkat Pendidikan

[] b3
[ s1
3. Masa kerja
[] 1-2tahun [ ]>10 tahun
[] 3-5tahun
[] 6-9 tahun



I1. Variabel Rekrutmen (X1)

Petunjuk : berikanlah tanda (V) pada kolom isian yang telah disediakan sesuai

dengan pilihan Bapak / Ibu / saudara / saudari yang paling tepat.

SS
S
CS
TS
STS

SangatSetuju

Setuju

CukupSetuju

Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

No.

Pernyataan Penelitian

SS

CS

TS

STS

Perusahaan sering mengadakan
perekrutan untuk karyawan baru

Sistem rekrutmen yang diterapkan oleh
perusahaan sudah berjalan dengan efektif
dan efisien

Sistem rekrutmen sudah memenuhi
standar perekrutan karyawan

Rekrutmen karyawan yang berkualitas
akan meningkatkan produksi perusahaan

I11. Variabel Seleksi (X2)

No

Pernyataan Penelitian

SS

CS

TS

STS

1

Metode seleksi yang diterapkan oleh
perusahaan sudah berjalan dengan efektif
dan efisien

Proses seleksi dilakukan melalui test

psikologi dan wawancara

Penampilan  fisik  sangat  berpengaruh

terhadap proses seleksi

Pengalaman kerja yang dimiliki pelamar

sangat berpengaruh terhadap proses seleksi




IV. Variabel Training (X3)

No Pernyataan Penelitian SS| S |CS|TS|STS
1 | Perusahaan sering memberikan program
pendidikan dan training bagi karyawan baru
2 | Perlu adanya evaluasi terhadap hasil
pelaksanaan training sebagai acuan di masa
yang akan datang
3 | Program training yang diberikan dapat
meningkatkan proses berpikir karyawan
sehingga dapat bekerja lebih baik
4 | Pengetahuan  dan  keterampilan  yang
diperoleh dari training sangat berguna dalam
meningkatkan produktifitas kerja
V. Variabel Kinerja (Y)
No Pernyataan Penelitian SS | S|CS| TS| STS
1 | Pentingnya karyawan untuk menyelesaikan tugas
dengan penuh rasa tanggung jawab untuk
mencapai hasil yang maksimal.
2 | Selalu hadir tepat waktu sesuai dengan jadwal
yang sudah ditetapkan.
3 | Selalu fokus  mengerjakan tugas pekerjaan
dikantor walaupun tidak ada pimpinan.
4 | Selalu bekerja sesuai standar yang ditetapkan
oleh perusahaan.
5 | Selalu terbuka menerima kritik dan masukan atas
hasil kerja yang diperoleh.
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