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ABSTRAK

Ruslanto, 2018 Pengaruh Rekrutmen dan Pelatihan Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Manajemen SDM Bidang Perawatan di R.S Islam Faisal
Makassar. Skripsi Program Studi Manajemen Program Studi Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Makassar. Dibimbing oleh Pembimbing | Buyung
Romadhoni, pembimbing Il Nurinaya.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh rekrutmen dan pelatihan
terhadap kinerja karyawan pada manajemen SDM bidang perawatan di R.S
Islam Faisal Makassar. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif.
Teknik pengambilan sampling menggunakan sampling jenuh dengan jumlah
responden sebanyak 50 karyawan yang bekerja di R.S Islam Faisal Makassar.
Pernyataan diberikan dengan menggunakan koesioner. Tanggapan responden
terhnadap pernytaan-pernyataan kemudian dianilisis kuantitatif dengan
menggunakan teknik analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel rekrutmen tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dengan thitung Sebesar 1.898 dengan
nilai signifikansi sebesar 0.064. Sedangkan variabel pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan thitung Sebesar 3.430 dengan nilai
signifikansi sebesar 0.001.

Kata Kunci : Rekrutmen, Pelatihan, kinerja karyawan.



ABSTRACT

Ruslanto, 2018 The Influence of Recruitment and Training on Employee
Performance In Human Resource Management Field of Care at R.S Islam Faisal
Makassar. Thesis Management Studies Program Study Program Economics and
Business University of Muhammadiyah Makassar. Supervised by Supervisor |
Buyung Romadhoni, Supervisor Il Nurinaya

This study aims to examine the effect of recruitment and training on
employee performance on HR management in the field of R.S Islam Faisal
Makassar. This research uses quantitative research type. Sampling technique
using sampling saturated with the number of respondents as many as 50
employees working in R.S Islam Faisal Makassar. The statement is given using a
guestionnaire. Respondents' responses to statements are then quantitatively
analyzed using multiple linear regression analysis techniques.

The results of this study indicate that the recruitment variable has no
significant effect on performance, with tcount of 1.898 with a significance value of
0.064. While the training variables significantly influence the performance of
employees with t count of 3.430 with a significance value of 0.001.

Keywords: Recruitment, Training, employee performance.
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BAB 1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan hal yang paling
penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Menyiapkan pegawai/karyawan
yang berkualitas yang mampu bersaing dengan tenaga-tenaga profesional
dari Negara lain merupakan hal yang penting. Peningkatan sumber daya
manusia sebagai alat penggerak utama di segala bidang merupakan hal
yang sangat penting dan ini dapat dilakukan dengan melakukan program

pelatihan, baik kepada para pegawai lama maupun rekrutan baru.

Pelatihan adalah kegiatan untuk memperbaiki dan mengembangkan
sikap, tingkahlaku, keterampilan dan pengetahuan dari para karyawan
sesuai dengan yang diinginkan oleh instansi yang yang bersangkutan.
Setiap pelatiha sebagai upayau ntuk mencapai peningkatan produktivitas
kerjas uatu perusahaan tidak lepas dari pengaruh, baik pengaruh dari dalam
atau pengaruh dari luar instansi tersebut. Pengaruh ini menuntut setiap
organisasi atau instansi untuk agar meningkatkan pelayanan sehingga dapat
meningkatakan kebutuhan masyarakat yang makin meningkat.

Untuk mencapa tingkat produktivitas yang tinggi, maka pihak perusahaan
harus meningkatkan kemampuan baik pengetahuan maupun keterampilan
dari karyawannya agar dapat menyesuaikan diri terhadap perubahan dalam
instansi, dimana hal tersebut dapat dicapai melalui pelatihan yang insentif.

Kualitas pegawai/karyawan yang terus meningkat merupakan aspek
penting yang harus dijaga dan dipelihara oleh instansi. Oleh Karena itu,

pegawai/karyawan yang baru direkrut harus memiliki kualitas yang



memadai, disamping berupaya meningkatkan kemampuan yang sudah
lama. Selain itu, pihak manajemen perusahaan harus mampu memahami
bagaimana cara terbaik dalam mengelola karyawan yang berasal dari latar
belakang, keahlian, kemampuan yang berbeda-beda sehingga karyan dapat
bekerja sesuai dengan keahlian dan jenis pekerjaan yang diberikan.

Dengan melakukan pelatihan pagi para pegawai pada suatu instansi akan
dapat diperoleh berbagai manfaat bagi pihak pimpinan dan karyawannya
dalam pengambilan keputusan. Dengan demikian, usaha peningkatan
produktifitas dan kinerja pegawai dapat dicapai dengan melakukan pelatihan
kerja, pembinaan dan pengembangan sumber daya manusia.

Suatu instansi pemerintahan senantiasa dituntut agar memiliki program
pelatihan yang mengarah kepada peningkatan kemampuan dan
keterampilan teknis, kemapuan manajerial serta melaksanakan tugas dan
tanggung jawab terhadap instansi. Hal ini akan membawa keuntungan bagi
instansi tersebut karena biaya operasional yang akan dikeluarkan dapat
diminimalkan. Kekeliruan dalam bekerja, efesiensi dan efektivitas kerja akan
diperbaiki. Adapun yang dimaksud dengan efesiensi dan efektifitas adalah
dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai hasil, tidak terjadi keborosan
waktu serta pengunaan sumber daya yang tersedia dapat dimamfaatkan
dengan sebaik mungkin.

Dari kepaladinas kesehatan provinsi Sulawesi-Selatan R.S Islam Faisal
adalah salah satu rumah sakit umum (RSU) milik organisasi islam kota
Makassar yang termasuk kedalam rumah sakit kelas B. yang terdaftar
semenjak 02/Februari/2016. Setelah melakukan metode AKREDITASI

Rumah sakit seluruh Indonesia dengan proses pentahapan 11 (12



pelayanan) akhirnya ditetapkan status lulus AKREDITASI Rumah Sakit.
Semenjak itulah dan sampai sekarang ini Rumah Sakit ini terus melakukan
perubahan-perubahan yang diharapkan mampu membawa rumah sakit
tersebut jadi lebih baik lagi.

Agar dapat memberikan pelayanan dan meningkatkan kinerja
karyawan/pegawai di R.S Islam Faisal tentunya membutuhkan banyak
karyawan dengan berbagai macam keahlian dan tingkat pendidikan. Hal ini
dapat dicapai dengan melakukan perekrutan pegawai baru. Dalam proses
perekrutan inilah perusahaan mengharapkan mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan klasifikasi yang dibutuhkan.

Setelah proses perekrutan dilakukan, hal lain yang perlu dilakukan adalah
melakukan pelatihan, baik kepada para rekrutan baru maupun pegawai
lama. Pelatihan ini perlu dilakukan karena perannya yang sangat besar
untuk membekali karyawan agar lebih kreatif dalam mencapai tujuan
perusahaan secara efektif dan efisien.

Dalam kaitannya dengan uraian diatas maka penulis tertarik mengangkat
judul penelitian tentang:

“Pengaruh Rekrutmen dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Manajemen Sumber Daya Manusia Bidang Perawatan Pada Rumah

Sakit Islam Faisal Makassar”

B. Perumusan Masalah
1. Apakah rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada R.S

Islam Faisal Makassar ?



2. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada R.S Islam
Faisal Makassar?

. Tujuan Penelitian

Untuk mengetahui pengaruh Rekrutmen dan Pelatihan terhadap kinerja

karyawan pada manajemen SDM bidang perawatan di R.S Islam Faisal

. Manfaat Penelitian

1. Sebagai bahan pertimbagan dan masukan bagi Rumah Sakit Islam Faisal
terutama bagian perawatan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan
yang lebih baik

2. Sebagai manfaat untuk mengembagkan ilmu pengetahuan tentang
manajemen sumber daya manusia khususnya yang berhubunga ndengan
pengaruh rekrutmen dan pelatihan terhadap kinerja karyawan.

3. Sebagai bahan informasi bagi pihak-pihak yang berkepentingan.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Pembahasan mengenai manajemen sumber daya manusia tentu tidak
lepas dari manajemen secara umum. Untuk itu perlu diketahui pengertian
tentang apa itu manajemen menurut para ahli dengan memandang sudut
tertentu. Oleh karena itu, menjadi tugas dari manajemen sumber daya
manusia untuk mempelajari dan mengembangkan berbagai terobosan agar

tujuan perusahaan dapat tercapai.

Manajemen adalah ilmu dan seni dalam mengatur proses pemanfaatan
sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan

efesien sehingga mencapai suatu tujuan tertentu.

Suwanto dan priansa ( 2011: 29 ) mendefenisikan manajemen sumber
daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasiaan, pengarahan, dan
pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompetensi,
pengingkretasian, dan pemberhentian karyawan dengan maksud

terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan, dan mayarakat.

Fatah Syukur (2012: 1) mendefenisikan manajemen sumber daya
manusia adalah proses mengenai berbagai masalah pada ruang lingkup

karyawan, pegawai, individu, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk



menunjung aktivitas organisasi atau perusahaan demi tujuan yang telah di

tentukan.

Menurut Hasibun dan Benni ( 2013: 6) manajemen sumber daya
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujaun perusahaan,

karyawan dan masyarakat.

Manajemen sumber daya manusia merupakan pandangan moderen
untuk apa yang disampaikan oleh pandagan tradisional sebagai manajemen
personalia. Meskipun demikian, para ahli sumber daya manusia yakin
bahwa manajemen personalia merupakan pandangan tradisonal terhadap
pengelolaan sumber daya manusia yang jauh lebih sempit dan lebih
berorientasi administrativ. Dengan demikian manajemen sumber daya
manusia bukan merupakan sebutan baru dari manajemen personalia. (Siti Al

fajar 2015: 2)

Pengertian sumber daya manusia menurut Byars dan Rue
(2004), adalah desain aktivitas yang mencakup pengadaan dan
pengorganisasian sumber daya manusia. Sedangkan pegertian sumber
daya manusia menurut Jackson dan Sculer (2000), adalah orang yang
berbakat dan bersemangat tinggi yang tersedia bagi organisasi sehingga
kontributor potensial untuk meciptakan dan merealisasikan tujuan, misi,

serta visi organisasi.

Manajemen sumber daya manusia penting bagi semua organisasi untuk

mengindarkandari: (Siti Al Fajar 2015)



a. Kesalahan penempatan karyawan untuk suatu pekerjaan,
b. Rendahnya kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya,
c. Pembuangan waktu untuk pembicaraan yang tidak ada kaitannya
dengan pekerjaan,
d. Diskriminasi dalam memperlakukan karyawan,
e. Angka kecelakaan kerja yang tinggi,
f. Ketidak adilan dalam pengupahan,
g. Ketidak berdayaan karyawan.
2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia.

Dalam fungsi SDM menunjukan tugas dan kewajiban yang dilakukan
oleh organisasi besar maupun Kkecil dalam rangka pengadaan dan
pengorganisasian sumber daya manusianya. Fungsi-fungsi manajemen
sumber daya manusia mencakup berbagai aktivitas yang berpengaruh

secara signifikan pada semua bagian didalam organisasi.

Tujuan utama manajemen di setiap organisasi adalah untuk
memfasilitasi  kinerja organisai. the American productifity center
mendefenisikan prodktivitas sebagai efesiensi organisasi dalam mengunakan
tenaga kerja, kapital, material, dan sumber energi untuk menghasilkan
keluaran. Manajemen sumber daya manusia terbatas pengaruhnya pada
capital, material, dan energi.Tetapi memiliki pengaruh yang besar pada
komponen tenaga kerja.Secara spesifik, meraka dapat mempengaruhi
komiten karyawan dan filosofi manajemen para manajer secar individu.
Mereka ini aalah orang-orang yang akan menggunakn kapital, material dan

enrgi dalam melaksanakan pekerjaannya. Oleh karena itu, manajer sumber



daya manusia memiliki kesempatan yang unik untuk memperbaiki

produktivitas dan kinerja organisasional.

Secara strategis kesesuaian antara deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
pekerjaan akan mengahsilkan produktivitas yang tinggi dalam pelaksanaan
pekerjaan tersebut, sedangkan secara teknis penanggung jawab
pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia yang berupa
perencanaan sumber daya manusia rekrutmen, dan seleksi, serta
pengembangan sumber daya manusia adalah manajemen sumber daya

manusia

Rekrutmen

Rekrutmen merupakan salah satu fungsi manajemen SDM pada aspek
pengadaan tenaga kerja yang khusus mendapatkan calon-calon karyawan
untuk kemudian diseleksi agar diperoleh karyawan yang paling sesuai
dengan persyaratan yang diperlukan.

Rekrutmen adalah proses pencarian dan penarikan sekelompok calon
karyawan yang memiliki potensi untuk mengisi lowongan pekerjaan.
Sebagian besar organisasi melakukan rekrutmen yang dieklolah depertemen
sumber daya manusia. Dalam era sebagian besar organisasi berfokus pada
cara kerja yang efektif dan efesian, rekrumen orang yang tepat untuk suatu
pekerjaan dijadikan sebagai prioritas utama.

Menurut (Nurmansyah, 2011:71) mendefenisikan rekrutmen sebagai
kegiatan untuk mendapatkan tenaga kerja baru untuk mengisi lowongan-
lowongan jabatan yang ada pada unit-unit dalam perusahaan. Terjadinya
lowongan jabatan jabatan itu disebabkan oleh beberapa hal vyaitu

(Nurmansyah,2011:71)



a. Adanya karyawan yang dipindahkan
b. Berhenti atas kemauan sendiri

c. Berhenti atas keputusan peusahaan
d. Pensium

e. Meninggal dunia

f. Perluasan usaha

g. Penyesuaian organisasi

Rekrutmen pada hakikatnya merupakan proses menentukan dan
menarik pelamar yang mampu bekerja dalam suatu perusahaan (Rival &
Sagala,2009:148). Proses demikian dimuali ketika pelamar dicari, dan
berakhir ketika lamaran mereka diserahkan dan diterima oleh perusahaan.
Hasilnya berupa sekumpulan pelamar calon karyawan baru untuk di seleksi
dan dipilih. Selain itu rekrutmen juga dapat dikatakan sebagai proses untuk
mendapatkan sejumlah SDM yang berkualitas untuk menduduki suatu
jabatan atau pekerjaan dalam suatu perusahaan.

Tujuan diadakannya rekrutmen adalah menerima pelamar sebanyak-
banyaknya sesuai dengan kualifikasi yang di butuhkan perusahaan dari
berbagai sumber pelamar. Sehingga memungkinkan terjaring karyawan
dengan kualitas tertinggi dan terbaik(Rival & sangala,2009:150)

Prinsip rekrutmen yang efektif menjadi sangat penting saat ini karna
beberapa alasan. Pertama, terjadi perubahan yang dramatis dimana pada
beberapa Negara muncul fenomena terjadi kekurangan tenaga kerja yang
sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Kedua, beberapa metode perekrutan

lebih baik dari yang lain, tegantung dari jenis pekerjaan. Ketiga, keberhasilan



rekrutmen akan tergantung pada luasan area masalah dan kebijakan

rekrutmen(Desseler, 2011:162).

1. indikator yang dilakukan dalam proses rekrutmen adalah sebagai

berikut:(Rivai & Sagala, 2009 :150-151)

a.

Mutu karyawan
artinya yang direkrut harus sesuai dengan kebutuhan yang diperlukan
oleh sebuah perusahaan agar sesuai dengan kualifikasi jabatan yang

akan di isi dengan menganalisis deskripsi dan spesifikasi pekerjaan.

. Jumlah karyawan

artinya yang diperlukan harus sesuai dengan pekerjaan yang tersedia.
Untuk mendapatkan hal tersebut pelu diadakan peramalan kebutuhan

tenaga kerja dan analisis terhadap kebutuhan tenaga kerja.

. Biaya

Artinya jumlah biaya yang di perlukan minimal.

. Memiliki perencanaan dan keputusan-keputusan startegis tentang

perekrutan.

. Fleksibilitas, artinya bagaimana kemampuan untuk berapatasi dan

bekerja dengan efektif dalam situasi yang berbeda

Pertimbangan-pertimbangan hukum

Keseriusan upaya organisasi melakukan rekrutmen dan penggunaan

metode—metode rekrutmen ditentukan oleh proses perencanaan sumber

daya manusia dan kebutuhan spesifik pekerjaan yang akan diisi. Namun

demikian, organisasi memiliki pilihan lain selain rekrutmen karyawan baru

untuk melaksanakan pekerjaan. Beberapa pilihan itu meliputi penggunaan



pekerjaan sementara, menawarkan kerja lembur kepada karyawan yang ada,

dan mensubkontrakkan pekerjaan pada organisasi lain.

Kesuksesan rekrutmen menjadi sulit dicapai jika pekerjaan yang akan

dikerjakan tidak didefenisikan secara jelas, disamping itu apakah pekerjaan

yang akan diisi itu adalah pekerjaan yang sudah ada atau termasuk

pekerjaan yang baru diciptakan, persyaratan harus dirumuskan secara tepat

untuk kepentingan pelaksanaan rekrutmen yang efektif. Tujuan akhir dari

rekrutmen adalah terkumpulnya calon-calon karyawan yang memiliki potensi

untuk mengisi lowongan kerja yang ada.

2. Faktor—faktor yang mempengaruhi rekrutmen efektif

yang lazim di temukan dalam rekrutmen meliputi:

a. Karakteristik organisasional

C.

Hal ini mempengaruhi desain dan implementasi sistem rekrutmen
yang dijalankan perusahaan.Organisasi yang sentralistik lebih suka
melakukan model rekrutmen berdasarkan kedekatan kronisme.
Sementara perusahaan yang tidak memiliki pola promosi dan mutasi
yang efektif, akan lebih suka melakukan pola rekrutmen dari luar
perusahaan.

Citra organisasi

Banyak pelamar yang enggan melamar disuatu perusahaan tertentu
yang memiliki citra negatif, sebaliknya pelamar akan berbondong-
bondong mengajukan aplikasi keperusahaan-perusahaan yang
memiliki citra positif baik dari aspek kesejahteraan karyawan maupun
keuangan dalam bidang usahanya.

Kebijaksanaan organisasi



Kebijakan organisasi menjadi acuan bagi manajer untuk mengambil
keputusan  menganai  rekrutmen.Misalnya  kebijakan  status
kepegawaian.Perusahan yang melakukan sistem kontrak dengan
karyawan baru dalam jangka waktu yang lama, biasanya kurang
disukai oleh para pelamar yang terdidik dan berpengalaman tinggi.

d. Rancangan starategis dan rencana sumber daya manusia
Rencana stategis menunjukan arah perusahaan dan menetapkan
jenis tugas dan pekerjaan yang perlu dilaksanakan oeh sumber daya
manusia. Perushaan yang merekrut dari internal perusahaan dengan
alasan pemahaman dan pengalaman yang lebih baik dari pada
karyawan yang sama sekali baru.

e. Kondisi eksternal
Para tenaga kerja akan berpengaruh pada proses rekrutmen.
Misalnya, pada suatu daerah yang suplus (kelebihan angkatan kerja)
maka tanpa melakukan upaya iklan lowongan kerjapun perusahaan
sudah dapat mendapatkan banyak pelamar.

f. Persyaratan pekerjaan
Pelamar memiliki kemampuan dan minat terhadap posisi yang sesuai
dengan kompotensinya. Olehkarena itu, penting bagi perusahaan
untuk menjelaskan secara detail apa-apa persyaratan yang dibutkan
untuk posisi yang ditawarkan.

4. Pelatihan
Pelatihan adalah proses pembelajaran yang melibatkan penguasaan
keterampilan,konsep, aturan-aturan, atau sikap untuk meningkatkan kinerja

karyawan. Dalam kutipan (Tri Heru2015 :100) Byars dan rue



2004mengatakan, Pelatihan adalah proses pembelajaran keterampilan dasar
yang dibutuhkan oleh oleh karyawan baru untuk melaksanakan pekerjaanya
(Dessler,2013). Secara prinsip kedua pengertian tersebut adalah sama yaitu
pelatihan adalah proses pembelajaran yang di tunjukan kepada karyawan
agar pelaksanaan pekerjaanya memuaskan. Andrew E.Sikula(1981: 227)
dalam Mangkunegara (2011:44) pelatihan adalah suatu proses pendidikan
jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir
dimana pegawai non managerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan
teknis dalam tujuan terbatas.

Umumnya, menejer karyawan baru memiliki tanggung jawab utama
dalam pelaksanaan pelatihan namun demikian, manajer depertemen atau
atasan karyawan baru tersebut kadang-kadang mendelegasikan pelaksanaan
pelatihan seperti itu kepada karyawan senior dalam departemen yang
dipimpinnya. Pelatihan dapat memberikan pengaruh secara signifikan pada
produktifitas karyawan dan sikapnya terhadap pekerjaanya.

Pelatihan harus diarahkan pada pencapaian beberapa sasaran
organisasional, seperti metode produksi yang lebih efesien, kualitas produk
atau jasa yang lebih baik, atau menurunkan biaya operasi.Hal ini di
maksudkan agar aktivitas pelatihan dapat membantu organisasi dengan baik
dalam upaya pencapaian sasarannya.

Pengukuran pelatihan kerja adalah analisis sistematis dan aktivitas
pelatihan spesifik yang diperlukan organisai untuk mencapai sasarannya.
Pada umumnya, terdapat lima metode yang dapat digunakan untuk
mengumpulkan informasi yang diperlukan dalam pengukuran kebutuhan

pelatiahan:



a. Wawancara
Wawancara dengan karyawan dapat dilaksanakan oleh spesialis
SDM dengan melakukan beberapa pertanyaan

b. Survey/kuesioner
Survey juga sering digunakan dalam pengukuran kebutuhan
pelatihan.Biasanya aktivitas ini melibatkan pengembangan daftar
keterapilan yang dibutuhkan untuk keefektivan pelaksanaan kerja
dan meminta kepada karyawan agar memeriksa keterampilan yang
diyakini bahwa mereka membutuhkan pelatihan.

c. Observasi
Agar efektif, observasi untuk menetukan pelatihan yang
dibutuhkan, maka observasi harus dilakukan oleh individu yang
terlatin dalam observasi perilaku karyawan dan menterjemahkan
perilaku yang di lihat kedalam kebutuhan pelatihan spesifik..

d. Pengujuan dokumen
Pengendalian dokumen melibatkan pengujian organisasional pada
tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, kecelakaan untuk
menentukan jika permasalahan ada dan apakah permasalahan
yang teridenfikasi dapat di atasi dengan pelatihan

Metode pelatihan harus berdasarkan kepada kebutuhan

pekerjaan tergantung terhadap berbagai faktor, yaitu waktu, biaya,
jumlah peserta, tingkat pendidikan dasar peserta, latar belakang

peserta dan lain-lain



1. Metode Pelatihan
Menurut Andrew E. Sikula (Mangkunegara, 2010:52)

a. On The Job
Para peserta latihan langsung bekerja di tempat untuk belajar dan
meniru suatu pekerjaan di bawah bimbingan seorang pengawas.
Metode pelatihan ini dibagi dalam 2 cara:

1) Cara informal, yaitu peserta pelatihan memperhatikan oang lain
yang sedang melakukan pekerjaan, kemudian  untuk
mempraktekkanya.

2) Cara formal, yaitu supervisor menunjuk seseorang karyawan
senior untuk melakukan pekerjaan tersebut, selanjutnya para
peserta latihan melakukan pekerjaan sesuai dengan cara-cara

yang dilakukan karyawan senior.

On the job training dapat dilakukan dengan menggunakan

gambar,pedoman, contoh yang sederhana, demonstrasi dan lain-lain.

b. Vestibule atau Balai
Vestibule adalah metode latihan yang dilakukan dalam kelas yang
biasanya diselenggarakan dalam suatu perusahaan industri untuk
memperkenalkan pekerjaan kepada karyawan baru dan melatih
mereka mengerjakan pekerjaan tersebut.Pelaksanaan metode
Vestibule biasanya dilakukan dalam waktu beberapa hari sampai

beberapa bulan dengan pengawasan instruktur.



c. Demonstration and Example
Demonstration and Example adalah metode latihan yang
dilakukan dengan cara peragaan dan penjelasan bagaimana cara
mengerjakan sesuai pekerjaan melalui contoh — contoh atau
pekerjaan yang didemonstrasikan. Biasanya demonstrasi
dilengkapi dengan gambar, teks, diskusi, video dan lain — lain

d. Simulasi
Simuasi merupakan situasi atau kejadian yang ditampilkan semirip
mungkin dengan situasi yang sebenarnya tapi hanya merupakan
tiruan saja. Simulasi merupakan suatu teknik untuk mencontoh
semirip mungikn terhadap konsep sebenarnya dari pekerjaan
yang akan dijumpainya.

e. Apperenticeship

Metode ini adalah suatu cara untuk mengembangkan keahlian

pertukangan sehingga para karyawan yang bersangkutan dapat

memperlajari segala aspek dari pekerjaannya. Metode ini

didasarkan pada on the job training dengan memberikan petunjuk

— petunjuk cara mengerjakannya.

Classroom method

Metode pertemuan dalam kelas meliputi lecture (pengajaran),

conference (rapat), programmed instruction, metode studi kasus,

role playing, metode diskusi dan metode seminar.



2. Faktr-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan

Faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan menurut Marwansyah

(2014: 156) antara lain:

a. Dukungan manajemen puncak
Program pelatihan harus mendapatkan dukungan penuh dari manajemen
puncak dalam sebuah organisasi.Dukungan ini harus bersifat kongkrit dan
perlu dikomunikasikan kepada seluruh bagian organisasi. Selanjutnya
dukungan ini harus diwujudkan dalam bentuk sumber daya yang
memadai untuk melaksanakan pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia.

b. Komitmen para spesialis dan generasi dalam pengelolaan SDM
Dibutuhkan komitmen yang kuat dan keterlibatan para manajer generalis
dalam pengelolaan SDM, dan terutama para manajer spesialis pelatihan
dan pengembangan SDM.

c. Perkembangan teknologi
Kemajuan teknologi tidak saja memberikan dampak kepada identifikasi
kebutuhan pelatihan tetapi juga terhadap pemilihan metode pelatihan dan
pengembangan,

d. Kompleksitas organisasi
Seorang pekerja yang sukses harus secara berkesinambungan
meningkatkan atau memperbaharui kompetensi mereka dan membangun
sikap yang memungkinkan mereka untuk tidak hanya beradaptasi dengan

perubahan tetapi juga menerima dan bahkan mencapai perubahan.



e. Gaya belajar
Keberhasilan program pelatihan SDM dipengaruhi oleh gaya belajar.
Ketika mengatakan seseorang belajar, kita tidak menunjuk kepada
perubahan perilaku yang bersifat sementara atau temporer.Seseorang
disebut belajar jika pada dirinya terjadi perubahan perilaku yang bersifat
menetap atau permanen.

f. Kinerja fungsi-fungsi manajemen SDM lainnya
Yakni, rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, kompensasi,
manajemen Kkinerja, perencanaan dan pengembangan karir, hubungan
karyawan, manajemen PHK dan administrasi personalia, serta system
informasi SDM.

3. Indikator kualitas pelatihan
Untuk mengevaluasi apakah pelatihan yang dilakukan perusahaan
berhasil atau tidak, hal ini dapat di ukur dengan beberapa indiator (Umar,
2009: 271) sebagai berikut:

a. Metode pelatihan
Bagaimana metode pelatihan yang diberikan dan apakah metode tersebut
cocok dengan kebutuhan

b. Banyaknya materi
Apakah materi pelatihan cukup jumlahnya dan isinya tepat seperti yang
dibutuhkan

c. Keterampilan penatar
Apakah penatar memiliki kemampuan dalam memberikan pelatihan

secara tepat dan mudah dipahami



d. Lama waktu pelatihan
Dengan materi yang ada apakah waktunya sudah memadai dan tepat
pada saat dibutuhkan
e. Sasaran pelatihan
Apakah pelatihan memiliki sasaran yang jelas dan apakah sasaran
tersebut tercapai dengan adanya pelatihan tersebut
5. Kinerja
Pada umumnya, kinerja diberi batasan sebagai kesuksesasan seseorang
di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lawler dan Porter dalam kutipan
Edy Sutrisno 2015: 170 menyatakan kinerja adalah kesuksesan seseorang
dalam melaksanakan tugas. Sedangakan definisi dari Prawiroesentono
mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari kerja keras seseorang yang
dicapainya dalam sebuah organisasi atau perusahaan sesuai degan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan

sesuai dengan moral maupun etika.

Kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi dan
berprilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya.Setiap
harapan mengenai bagaimana seorang dapat berprilaku dalam

melaksanakan tugas, berarti menunjukan suatu peran dalam organisasi.

(Miner dalam kutipan Edy sutrisno 2015: 170).Suatu organisasi, baik
organisasi pemerintah maupun organisasi privat dalam mencapai tujuan
yang ditetapkan harus melalui sasaran dalam bentuk organisasi yang
digerakkan oleh sekelompok orang yang berperan aktif sebagai pelaku

dalam upaya mencapai tujuan lembaga atau organisasi bersangkutan.



Tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para
pelaku yang terdapat pada organisasi tersebut.Dalam hal ini,sebenarnya
terdapat hubungan erat antara kinerja perorangan (individual performance)

dengan kinerja organisasi.

Perilaku seseorang akan terbawa dalam menjalankan kehidupan dan
kegiatan dalam organisasi, baik organisasi bisnis atau oraganisasi publik.
Bila suatu organisasi mempunyai SDM yang mempunyai tanggung jawab
yang tinggi, moral yang tinggi, hukum yang handal, maka dapat di pastikan
organisasi tersebut akan mempunyai kinerja yang baik. Jadi unsur manusia
yang menjakankan dan menggerakan organisasi tersebut. Artinya, tanpa
unsur manusia, tidak mungkin organisasi dapat dijalankan untuk mencapai
tujuan. Jadi, peran manusia adalah mutlak dalam menjalankan suatu
organisasi. Oleh karena itu, terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan,

yaitu:

a. Mengorganisasikan  berbagai kegiatan dan memobilisasi atau
mengalokasikan para karyawan yang ada dalam organisasi, baik sebagai
karyawan bawahan, menegah, dan tingkat atas, agar tujuan organisasi
dapat tercapai.

b. Mengelola para karyawan organisasi secara efektif, agar tujuan
perusahaan dapat dicapai disertai efesiensi yang tinggi.

c. Menciptakan kondisi organisasi, sistem balas jasa, dan hukuman untuk
menunjang suasana kerja agar dapat tercapai tujuan organisasi yang

telah ditetapkan.



1. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

a. Efektifitas dan efesiensi

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja di ukur dengan efektifitas dan efesiensi. Dikatakan
efektif bila mencapai tujuan, efesien bila hal itu memuaskan sebagai

pendorong mencapai tujuan

b. Otoritas dan tanggung jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tampa adanya tumpang tindih tugas. Masing-
masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang
menjadi haknya dan tanggu jawabnya dalam rangka mencapi tujuan
organisasi.

c. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat yang
ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.
Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat
antara perusahaan dengan karyawan.Disiplin juga berkaitan erat dengan
sangsi yang perlu dijatuhkan kepada pihak yang melanggar.

d. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk
ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan suatu

organisasi.



2. Indikator penilaian kinerja

Indkator penilaian kinerja menunjukkan tingkat yang diharapkan dari

kinerja, dan merupakan pembanding kinerja dengan acuan indikator yang

dapat diukur, dipahami dengan jelas, dan bermamfaat bagi karyawan dan

organisasi (Mathis & Jackson, 2011: 380). Membagi standar kinerja

sebagai berikut:

a.

b.

C.

d.

Kuantitas dan hasil

Kualitas dan hasil

Ketepatan waktu dan hasil

Keahlian

Kemampuan bekerja sama

Menurut (Mangkunegara 2007: 67) terdapat dua indikator kinerja
yaitu:

Faktor kemampuan

Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (1Q)
dan kemampuan realita, artinya karyawan yang memiliki IQ yang rata-
rata (IQ 110-120) dengan memadai dengan jabatanya dan terampil
dalam mengerjakan pekerjaanya sehari-hari, maka ia akan lebih
mudah mencapai kinerja yang diharapkan oleh karena itu karyawan
perlu di tempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
Faktor motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang karyawan dalam
menghadapi situasi kerja.Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan

organisasi atau tujuan kerja.Sikap mental merupakan kondisi mental



yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja
secara maksimal. (Sikap mental yang siap secara psikofik) artinya,
seorang karyawan harus siap mental, mampu secara fisik, memahami
tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, dan mampu

memanfaatkan dalam mencapai situasi kerja.



6. Penelitian Terdahulu

TABEL 2.1

Penelitian Terdahulu

No Judul Nama Variabel Alat Analisis Ha?“.
Penelitian
1 Rekrutmen, Sigit Rekrutmen, Analisis Hasil
Pelatihan Dan Dwihatmojo, Pelatiahan Regresi penelitian
Pembagian 2016 Berganda menunjukkan
Kerja rekrutmen,
Pengaruhnya pelatihan,
Terhadap dan
Kinerja pembagian
Karyawan Pada kerja memiliki
Cv. Jati Jaya pengaruh
Meubel Amuran yang positif
dan signifikan
baik secara
simultan
maupun
parsial
terhadap
kinerja
karyawan.
. - Hasil
No Judul Nama Variabel Alat Analisis .
Penelitian
2 Analisis Rony Pelatihan metode Hasil
Pengaruh salinding, Kinerja analisis penelitian
Pelatihan 2011 berganda menunjukkan
Terhadap bahwa ada
Produktivitas pengaruh
Kerja Karyawan positif antara
Pada Pt. variabel
Erajaya pelatihan
Swasemba terhadap
Cabang produktivitas
Makassar”. kerja
karyawan PT.
Erajaya
Swasembada
Cabang

Makassar




Hasil

No Judul Nama Variabel Alat Analisis | Penelitian
3 Pengaruh Ismul azan, | Rekrutmen, teknik analisis | Hasil penelitian
Rekrutmen Dan 2015 Pelatihan, data yang | ini menunjukan
Pelatihan Kinerja dilakukan variable
Terhadap dengan rekrutmen dan
Kinerja menggunakan | pelatihan
Karyawan Pada metode memiliki
Pt. Traktor Regresi pengaruh
Nusantara Berganda. positif
Pekanbaru terhadap
Kinerja
NO Judul Nama Variabel Alat Analisis Has_ll_
Penelitian
4 Pengaruh Andi Habibi | Rekrutmen, Analisis Berdasarkan
Rekrutmen Dan pratama, pelatihan regresi linear | uji F Variabel
Pelatihan 2011 beganda rekrutmen dan
Terhada Kinerja pelatihan
Pengusaha sama-sama
Pada PT. berpengaruh
Gregas Utama positif dan
Medan signifikan
terhadap
pariabel terikat
(kinerja
pengusaha)
pada
PT.greges

utama Medan.




Hasil

No Judul Nama Variabel Alat Analisis S
Penelitian
5 Pengaruh Fenti Rekrutmen Menggunakan | Hasil
Rekrutmen Dan kurniasih, dan pelatihan | teknik analisis | penelitian:
Pelatihan Kerja 2012 kerja regresi linear | variabel
Terhadap berganda rekrutmen dan
Kinerja pelatihan kerja
Karyawan Pada signifikan
Bagian secara
Produksi simultan
PT.Hit Polytron dengan
Suderekso kontribusi
Kudus sebesar 50.8
%. Variabel
rekrutmen
tidak
berpengaruh
signifikan
secara parsial
namun pada
variabel
pelatihan kerja
berpengaruh
signifikan
terjadap
kinerja

karyawan pada
PT.Hits

7. Karangka Pikir

Rumah Sakit Islam Faisal di jl. RSI No. 18A, Banta-Bantaeng,

MakassarAdalah ruamah sakit yang telah dinyatakan lulus akreditasi

dengan kelas B, Sumber daya manusia menjadi asset utama dalam

melakukan pencapaian tujuan organisasi yakni memberikan pelayanan

sebaik-baiknya kepada pasyiennya. Untuk hal ini maka pihak SDM perlu

melakukan rekrutmen dan pelatihan kerja kepada para karyawan atau

pegawainya, dengan adanya rekrutmen dan pelatihan di harapkan mampu

meningkatkan produktifitas kinerja pegawai.Untuk lebih jelasnya dapat

dilihat skema karang pikir berikut




Rumah Sakit Islam Faisal

v v

Rekrutman(X1) Pelatihan(X2)
1. Mutu karyawan 1. Metode
2. Jumlah karyawab 2. Materi
3. Biaya 3. keterampilan
4. Perencanaan dan 4. waktu
keputusan 5. Sasaran
keputusan strategis (Umar, 2009)
5. Fleksibilitas

6. Pertimbagan hokum
(Rivai & Sagala,
2009)

Kinerja karyawan(Y)

Kualitas

Kuantitas
Ketepatan waktu
Keahlian

Kerja sama
(Mathis & Jackson,

aprwpdneE

2011)

Gambar 2.1
Kerangka Pikir

Berdasarkan Gambar 2.1 kerangka piker maka dapat ditarik
kesimpulan mengenai kerangka konsep dalam penelitian ini dimana
kerangka konsep adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep-
konsep atau variabel-variabel yang akan diamati atau diteliti melalui

penelitian yang akan dilaksanakan. Kerangka konsep juga berperan



untuk mengidentifikasi jaringan hubungan antara variabel yang dianggap

penting bagi masalah yang sedang diteliti. Dengan demikian, sangatlah

penting untuk memahami apa arti variabel dan apa saja jenis variabel

yang ada yang berkaitan dengan konsep dari masalah yang diteliti

/ Rekrutmen (X1)

e Mutu karyawan

e Jumlah karyawan

¢ Biaya

e Perencanaan dan
keputusan stategis

¢ Fleksibitas

e Pertimagan hokum

\ (Rival & Sagala, 2009)

~

/

/ Pelatihan (X2)

e Metode

e Materi

o Keterampilan
e Waktu

e Sasaran

k (Umar, 2009)

~

/ Kinerja (Y) \

Kuantitas

Kualiatas
Ketepatan waktu
Keahlian

Kerja sama

(mathis & Jackson,

/

Gambar 2.2

Kerangka konsep

\ 2011) /

Berdasarkan Gambar 2.2 kerangka Konsep, maka ada 3 (tiga)

konsep utama yaitu konsep tentang rekrutmen dan konsep pelatihan dan

pengaruhnya terhadap konsep Kkinerja. Setiap konsep mempunyai

variabel sebagai indikasi pengukuran dari konsep itu sendiri.

Pengukuran terhadap

rekrutmen dilakukan melalui indikator

pendidikan, pengetahuan kerja, keterampilan kerja, pengelaman dan



kerja. Pelatihan diukur dengan tujuan, sasaran, materi dan metode.
Sedangkan kinerja (sebagai variabel dependen) dapat diukur melalui
indkator kualitas, kuantitas, ketepatan waktu dan efektifitas.

8. Hipotesis

Berdasarkan uraian di atas dan bertitik tolak dengan permasalahan yang ada

maka penulis membuat suatu hipotesis sebagai berikut:

1. Diduga rekrutmen berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan RS.
Islam Faisal Makassar
2. Diduga pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan RS.

Islam Faisal Makassar



BAB llI

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian bersifat kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2013: 8) metode penelitian kuantitatif dapat di artikan
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu.Pengumpulan
data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Penggunaan motode kuantitatif ini karena selain menguji hipotesis yang
ada, metode kuantitatif juga merupakan pengukuran data melalui perhitungan
ilmiah berasal dari sampel orang-orang atau penduduk yang diminta untuk
menjawab atas sejumlah pertanyaan tentang survei untuk menentukan
frekuensi dan presentase mereka. dan ini berhubungan dengan teknik
analisis yang digunakan peneliti yang membuat skala likert untuk mengukur
persepsi karyawan RS. Islam Faisal tentang pengadaan pelatihan dan kineja
mereka itu sendiri

B. Lokasi dan waktu penelitian

Penelitian ini akan di lakukan di RS. Islam Faisal JI. RSI No. 18A,
Makassar Sulawesi-selatan, periode waktu penelitian adalah 2 bulan di mulai

dari bulan April sampai juni, 2018.



C. Defenisi Operasional Variabel dan Pengukuran

TABEL 3.1

Definisi operasional variabel dan pengukuran

Variabel Definisi Indikator Skala
Rekrutmen | Rekrutmen didefinisikan | 1. Mutu Likert
(X1) sebagai proses atau karyawan
kegiatan untuk | 2. Analisis
mendapatkan calon-calon pekerjaan
karyawan untuk kemudian | 3. Spesifikasi
diseleksi  yang paling Pekerjaan
sesuai dengan persyaratan | 4. Jumlah
yang diperlukan di R.S kebutuhan
Islam Faisal. karyawan
5. biaya
(Rivai & Sagala,
2009 :150-151)
Pelatihan | Pelatihan didefinisikan | 1. Metode Likert
(X2) sebagai proses pelatihan
pembelajaran yang | 2. Banyaknya
ditunjukan kepada materi
karyawan, baik karyawan | 3. Keterampilan
baru maupun penatar
karyawan/pegawai lama | 4. Lama waktu
yang ada di R.S Islam penelitian
Faisal. 5. Sasaran
pelatihan
(Umar,2009: 271)
Variabel Definisi Indikator Skala




tugas yang telah waktu dan hasil
dibebankan kepadanya di | 4. Keahlian
RS.Islam Faisal . Kemampuan

Kinerja Kinerja didefenisikan | 1. Kuantitas dan Likert
() sebagai kemampuan hasil
seseorang karyawan | 2. Kualitas  dan
diharapkan untuk dapat hasil
berprilaku sesuai dengan | 3. Ketepatan

bekerja sama
(Mangkunegara

2007:67)

Sumber: Andi Habibi pratama (2011), Desler (2013), umar (2009)

D. Populasi dan Sampel
a. Populasi
Populasi menurut Sugiyono dikutip oleh Gogy Bara Kharisma (2013: 34)
adalah Wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh
penelitti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dalam
penelitian ini adalah keseluruhan karyawan di bidang keperawatan yang
bekerja pada RS.Islam Faisal. Berdasarkan data yang di peroleh dari
hasil wawancara di RS.Islam Faisal, jumlah pegawai pada bidang

keperawatan adalah sejumlah 50 orang.



b. Sampel
Sampel menurut Suharsimi dikutip oleh Gogly Bara Kharisma (2013: 36)
adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti Apabila dalam
menentukan jumlah sampel yang diteliti subjeknya kurang dari 100, maka
sampel tersebut lebih baik diambil semua. Berdasarkan jumlah populasi
yang terdapat pada pegawai RS.Islam Faisal pada bidang keperawatan
sebanyak 50 orang. Maka dalam penelitian ini semua populasi digunakan
sebagai sampel. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan teknik total sampling.

. Teknik Pengumpulan Data

a. Wawancara (interview)
adalah suatu pengumpulan data dimana penulis melakukan wawancara
secara langsung dengan objek penelitian

b. Kesioner (angket)
adalah suatu metode pengumpulan data dimana hal ini, penulis membuat

suatu daftar pertanyaan dan nantinya akan diberikan kepada responden.

. Sumber Data

Untuk membantu penulis dalam menyelesaikan penelitian ini, maka
penulis menggunakan jenis data yang terdiri :
a. Data primer
Yaitu data dan informasi yang penulis kumpulkan secara langsung dari
hasil wawancara atau interview dengan responden serta datadata lain

yang diperoleh dari objek penelitian



b. Data sekunder
Yaitu data dan informasi yang diperoleh atau dikumpulkan dari sumber-
sumber yang telah ada, seperti sejarah singkat perusahaan, struktur
organisasi, dan aktivitas perusahaan.
G. Teknik Analisis Data
Metode analisis data kuantitatif adalah bersifat deskriptip yaitu
mempunyai tugas mengorganisasikan dan menganalisis data angka, agar
dapat memberikan gambaran secara teratu, ringkas dan jelas mengenai
suatu gejala, peristiwa atau suatu keadaan, sehingga dapat ditarik pengertian
atau makna tertentu. ( Sugiyono, 2014:245). Adapun teknik analisi yang
digunaka peneliti yaitu:
1. Uji validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah tidaknya suatu kuesioner.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut
(Ghazali, 2011:52). Dalam melakukan pengujian validitas, digunakan alat
ukur berupa program computer yaitu spss for windows dan jika suatu alat
ukur mempunyai kolerasi yang signifikan antar skor item terhadap skor

totalnya maka dikatakan skor tersebut adalah valid.

Dalam menguiji tingkaT validitas suatu instrument dapat dilakukan

dengan dua cara yaitu analisis faktor dan analisis butir,

Hasil perhitungan rnwng kemudian dikonsultasikan dengan riapel
dengan taraf signifikan 0,05. Apabila riiung > I wnie Maka butir instrument

dapat dikatakan valid.



2. Uji reabilitas

Reabilitas sebenarnya adalah alat ukur untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indicator dari variabel atau konstruk. Suatu
variabel dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu kewaktu dan suatau

variabel dikatakan reliable/konsisten apabila alpha > r tabel

3. Analisi regresi linear berganda
Metode regresi linear berganda merupakan suatu metode statistik
yang digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel yaitu
variabel bebas (Rekrutmen dan Pelatihan) dan variabel terikat (kinerja
karyawan). Hubungan antara keduanya ini akan diformulasikan kedalam

persamaan (Umar 2009 : 126)

Y=a+ b X; +bX, +e

Dimana :
Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta
X1 = Rekrutmen
X2 = Pelatihan
b1, b2 = Koefisien regresi

e = Kesalahan pengganggu (standar)



Jawaban responden dalam penelitian terdiri dari lima alternative jawaban
yang mengandung variasi lain yang bertingkat Sugiono (2003 : 86).

Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban diberi nilai 1-5

yaitu:
1. Sanagat Sesuai (SS) :Skor 5
2. Sesuai (S) :Skor 4
3. Netral (N) :Skor 3
4. Tidak Sesuai (TS) :Skor 2
5. Sangat Tidak Sesuai (STS) :skor 1

Dalam mengukur penilaian Per responden menjawab mengenai seluruh

item pernyataan variabel yang telah diberi bobot

Alasan menggunakan skala likert tersebut adalah untuk
mendapatkan data-data yang menggambarkan persepsi para karyawan/i
terhadap pelaksanaan pelatihan dan kinerja mereka itu sendiri. Yang
diketahui setelah responden menjawab semua mengenai seluruh item

pernyataan variabel yang telah diberi bobot,

H. Pengujian Hipotesis
Dalam menguji hasil yang didapat dari kuesioner dilakukan pengujian
hipotesis yang mencakup uji F, dan uji t,
a. Uji F (Simultan)
Uji F digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas
secara simultan atau bersama-sama terhadap variabel terikat, maka akan

dapat dilakukan dengan Uji F menggunakan persamaan



Uji F (uji serempak) digunakan untuk mngetahui pengaruh
kemunkinan bisa atau tidaknya digunakan meramalkan nilai variabel
indevenden terhadap variabel dependen. Dimana Friung>Fave, maka H;
diterima atau secara bersama-sama varibel indevenden dapat
menerankan varibel indevenden secara serentak. Sebaliknya apabila
Friung<Frabel, Maka H, diterima atau secara bersama-sama variabel bebas
tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui
signifikan atau tidak pengaruh secara bersama-sama variabel indevenden
terhadap variabel dependen maka digunakan probability sebesar 5%

(@=0,05).

- Jika sig > a (0,05) maka Ho diterima dan H, ditolak.
- Jika sig < a (0,05) maka Ho ditolak dan H; diterima.

Kriteria pengujuannya yaitu :

1) Jika F hiung™> F el hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas secara
bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel

terikat.

Maka : Ho ditolak, Haditerima

2) Jika F piwng< F wpel hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas secara
bersama-sama tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel

terikat.

Maka : Hoditerima, Ha ditolak.



e. Uji T (Parsial)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
bebas terhadap variabel terikat secara individual (parsial) dan untuk
menggetahui variabel bebas yang mempunyai pengaruh yang dominan
terhadap variabel terikat dengan mengukur hubungan antara variabel bebas
dengan variabel terikat dengan asumsi variabel bebas lainnya yang bersifat

tetap atau konstan.

1) Jika thiwng™> tave (0.05) hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat,
maka : Ho ditolak, Ha diterima.

2) Jika thitung< tiaver (0.05) hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat,

maka, Ho diterima, Ha ditolak.



BAB IV

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

A. Gambaran Umum Perusahaan

1. Sejarah Singkat R.S Islam Faisal

Pada tahun 70-an masyarakat muslim di Indonesia khususnya di
wilayah Makassar (Ujung Pandang - saat itu) sangat menginginkan adanya
pelayanan rumah sakit yang dikelola oleh umat Islam sendiri dengan didasari
nilai-nilai syariah Islam. Keinginan ini ternyata didengar dan mendapat
sambutan dari beberapa tokoh masyarakat Makassar ketika itu. Beberapa
tokoh masyarakat yang bersepakat dan memulai aktifitas pendirian Rumah
Sakit Islam yaitu: H. Fedeli Luuran, Dr. H. Nazaruddin Anwar, H. Ahmad
Salama Tambo, H.Muhammad Daeng Dompo dan Drs.H.Muhammad Jusuf
Kalla. Para tokoh-tokoh Makassar tersebut memulai tugas mulianya dengan
membentuk sebuah yayasan yang diberi nama “YAYASAN RUMAH SAKIT
ISLAM UJUNG PANDANG”. Pendirian yayasan tersebut dikukuhkan dalam
Akta Notaris SITSKE LOMOWA,SH. Dengan akta Nomor 19 tanggal 3 Maret
1976. Setelah pendirian yayasan rampung, selanjutnya pada bulan Maret
1976, para pengurus Yayasan secara intensif melakukan loby mencari
dukungan dari berbagai pihak termasuk Pemda Tk.I Sulawesi Selatan,
melalui Bapak Gubernur “H.Andi Oddang”, ketua DPRD Tk.I, kepala Kanwil
Depkes Sulawesi Selatan serta Walikota Ujung Pandang “Bapak H. M.

Daeng Patompo (Alm).



Dana yang terhimpun dari infaq, zakat, shadakah dan sumbangan sampai
bulan April 1976, Yayasan melakukan pembelian lokasi di wilayah
Panakukang, tempat R.S Islam Faisal sekarang. Ditengah kesibukan
pencarian dana dalam rangka pembebasan lokasi dengan modal dari para

Muzakki/dermawan/donatur.

Yayasan Rumah Sakit Islam ketika itu diketuai oleh H. Fadeli Luaran
(Alm), mencoba memanfaatkan kehadiran Duta Besar Kerajaan Saudi Arabia
SYEKH BAKR ABBAS KHOMAIS dalam rangka kunjungannya di Ujung
Pandang pada tanggal 15 Februari 1978 dengan mengajukan proposal
pembangunan RS Islam Ujung Pandang yang ditujukan kepada Raja Saudi
Arabia “Al-Malik Faisal bin Abdul Aziz al-suud”.

Sekitar satu bulan berikutnya, pengurus yayasan mendapat surat dari
Kedutaan KSA yang isinya menyampaikan bahwa permohonan telah disetujui
oleh Yang Mulia Raja, sehingga yayasan diminta menyampaikan nomor
Rekening Bank ke kedutaan untuk pengiriman bantuan dana tahap pertama.
Bantuan dana tahap pertama dari Raja Faisal melalui Yayasan Badan Wakaf
Al-Malik Faisal pada bulan April tahun 1978 tersebut, oleh Pengurus Yayasan
RS Islam Ujung Pandang dimanfaatkan untuk pembangunan 4 (empat) Unit
Gedung Rumah Sakit dan menyelesaikan pembebasan tanah lokasi RS
Islam Faisal yang luasnya mencapai 44.632 M2.

Melalui SK Pengurus Yayasan RS Islam Ujung Pandang
No0.039/YARSI/VV/1978, pada tanggal 1 Mei 1978, dilakukan Peletakan batu
pertama Pembangunan RS Islam Ujung Pandang oleh Duta Besar Saudia

Arabia Syekh Bakr Abbas Khomais.



Sekitar dua tahun pelaksanaan pembangunan berhasil dirampungkan, RS
Islam Faisal diresmikan penggunaannya pada tanggal 24 September 1980
M/bertepatan dengan tanggal 15 Dzulgaidah 1400 H oleh Menteri Kesehatan
RI, Dr. Suwarjo Surjaningrat. Tanggal 24 September inilah yang ditetapkan
sebagai hari ulang tahun “Milad” RS Islam Faisal Makassar.

Sejak berdiri RS Islam Faisal dipimpin oleh 7 (tujuh) Direktur Utama, Yaitu

1. Prof. Dr. dr. H. Haeruddin Rasjad, Sp. B,Sp. OT. FICH
(1980 — 1985)
2. Dr. H.M.Zaman Kalla ( 1985 — 1987)
3. Prof. Dr. dr.H.Amiruddin Aliyah,Sp.S(K),MM ( 1987 — 1996 )
4. Dr. H. Farid W. Husain, Sp. BD, KBD (1996 — 2006 )
5. Prof. Dr. dr. H. A. Arifuddin Djuanna, Sp. OG(K) ( 2006 — 2011 )
6. Prof. Dr. dr. H. Syarifuddin Wahid, Sp. F, Sp. PA, Ph. D
(2011 — 2015)
7. Dr. Hj. Arfiah Arabe T, MARS ( 2016 — Sekarang )
2. Visi dan misi perusahaan
a. Visi R.S Islam Faisal Makassar
Menjadi Rumah Sakit Terkemuka dengan Memberikan Pelayanan
yang Berkualitas”

b. Misi R.S Islam Faisal Makassar

1. Menyelenggarakan pelayanan kesehatan secara maksimal,
melalui pendekatan pelayanan secara paripurna, profesional dan
islami

2. Meyelenggarakan pendidikan kesehatan dan pelayanan kepada

masyarakat.



3. Mensejahterakan seluruh SDM Rumah sakit.

4. Menciptakan ukhuwah Islamiah di Lingkungan RS

c. Motto RS. Islam Faislal

Ihsan dalam Pelayanan, bekerja sebagai Ibadah”

3. Struktur organisasi

Suatu organisasi atau perusahaan akan berhasil dalam pencapaian yang

optimal apabila terdapat suatu system kerja yang baik, dimana fungsi-fungsi

yang ada hubungannya dengan perusahaan memiliki pembagian kerja,

tugas dan wewenang serta tanggung jawab yang digambarkan secara jelas

dalam suatu struktur organisasi, diantaranya:

DIREKTUR UTAMA

\4

\ 4 A 4

\ 4

DIREKTUR
KEUANGAN

DIREKTUR
PENDIDIKAN
PELATIHAN DAN
PENGENMBANG

DIREKTUR DIREKTUR
UMUM PELAYANAN
MEDIK DAN
KEPERAWATAN
Gambar 4.1

Struktur organisasi R.S Islam Faisal




Dari gambar struktur organisasi tersebut dapat dilihat pemisahan tugas dan

tanggung jawab masing-masing bagian, yang terdiri :

a. Direktur Utama

1.

8.

Memutuskan dan menentukan peraturan dan kebijakan tertinggi
perusahaan

Bertanggung jawab dalam memimpin dan menjalankan perusahaan
Bertanggung jawab atas kerugian yang dihadapi perusahaan termasuk
juga keuntungan perusahaan

Merencanakan serta mengembangkan sumber-sumber pendapatan
dan pembelanjaan kekayaan perusahaan

Bertindak sebagai perwakilan perusahaan dalam hubungannya dengan
dunia luar perusahaan

Menetapkan strategi-strategi stategis untuk mencapakai visi dan misi
perusahaan

Mengkoordinasikan dan mengawasi semua kegiatan di perusahaan,
mulai bidang administrasi, kepegawaian hingga pengadaan baran

Mengangkat dan memberhentikan karyawan perusahaan

b. Direktur Keuangan

1.

Mengelola fungsi akuntansi dalam memproses data dan
informasikeuangan untuk menghasilkan laporan keuangan yang
dibutuhkanperusahaan secara akurat dan tepat waktu.

Mengkoordinasikan dan  mengontrol perencanaan, pelaporan
danpembayaran kewajiban pajak perusahaan agar efisien, akurat,

tepatwaktu, dan sesuai dengan peraturan pemerintah yang berlaku.



3. Merencanakan, mengkoordinasikan dan mengontrol arus
kasperusahaan (cashflow), terutama pengelolaan piutang dan
hutang,sehingga memastikan ketersediaan dana untuk
operasionalperusahaan dan kesehatan kondisi keuangan.

4. Merencanakan dan mengkoordinasikan penyusunan
anggaranperusahaan, dan mengontrol penggunaan anggaran tersebut
untukmemastikan penggunaan dana secara efektif dan efisien
dalammenunjang kegiatan operasional perusahaan.

5. Merencanakan dan mengkoordinasikan pengembangan sistem
danprosedur keuangan dan  akuntansi, serta  mengontrol
pelaksanaannyauntuk memastikan semua proses dan transaksi
keuangan berjalandengan tertib dan teratur, serta mengurangi risiko
keuangan.

6. Mengkoordinasikan dan melakukan perencanaan dan analisa
keuanganuntuk dapat memberikan masukan dari sisi keuangan bagi
pimpinanperusahaan dalam mengambil keputusan bisnis, baik untuk
kebutuhaninvestasi, ekspansi, operasional maupun kondisi keuangan
lainnya.

7. Merencanakan dan mengkonsolidasikan perpajakan seluruhperusahaan
untuk memastikan efisiensi biaya dan kepatuhan terhadapperaturan
perpajakan

Direktur Umum

1. Pengelolaan sumber daya manusia

2. Pelaksanaan dukungan bidang hukum dan kepatuhan

3. Pelaksanaan kegiatan kehumasan



4.

5.

Pelaksanaan urusan rumah tangga

pengelolaan aset

Direktur Pelayanan Medik dan Keperawatan

Membantu Direktur rumah sakit untuk menyelenggarakan koordinasi dan

pengawasan serta bertanggung jawab terhadap kelancaran pelaksanaan

fungsi pelayanan penunjang medis di RS. Islam Faisal Makassar dengan

kualitas yangtinggi sesuai dengan standar.

Direktur Pendidikan Pelatihan dan Pengembangan

1.

Merencanakan anggaran-anggaran pelatihan fungsional [/ per
departemen, biaya-biaya peramalan (forecast) dan angka-angka peserta
training seperti yang diperlukan oleh sistem perencanaan dan anggaran

organisasi

. Mengukur kebutuhan training yang relevan untuk karyawan baik untuk

level individu atau level organisasi, berkonsultasi dengan kepala-kepala
tiap departemen, termasuk metoda-metoda penilaian dan sistem

pengukuran diperlukan.

. Selalu mengetahui informasi terkini tentang keterampilan-keterampilan

dan level kualifikasi yang relevan yang diperlukan oleh karyawan untuk
tetap mempunyai kinerja yang efektif dan menginformasikan ke setiap
orang setiap tentang persyaratan dan informasi yang terkait dengan hal
tersebut ke organisasi secara tepat.

Membuat strategi dan rencana-rencana organisatoris untuk memenuhi
kebutuhan pelatihan dan pengembangan, dan mengatur pelaksanaan

pelatihan, pengukuran dan tindak lanjut yang diperlukan.



. Mendisain program training dan kursus-kursus dan kurikulum yang di
perlukan untuk memenuhi kebutuhan pelatihan atau mengatur
terlaksanakan kegiatan ini dengan melibatkan penyedia jasa dari luar
perusahaan.

. Mengidentifikasi, memilih dan mengatur lembaga pelatihan dan
akreditasi eksternal, para agensi serta penyedia-penyedia jasa training
untuk melaksanakan training yang diperlukan sesuai denga standar yang
sudah ditentukan

. Mengorganisir tempat pelaksanaan pelatihan, logistik, pengangkutan,
pemondokan seperti yang diperlukan untuk mencapai pengadaan dan
pelaksanaan pelatihan secara efisien.

. Merencanakan dan melaksanakan kursus latihan secara pribadi sebagai
supplement (tambahan) dari training yang disediakan secara external
maupun internal oleh pihak lain.

. Menyusun untuk pemeliharaan segala perlengkapan dan material yang

berhubungan dengan pelaksanaan dan pengukuran training.

10. Merekrut, mengatur dan mengembangkan staf langsung (yang

melakukan direct report kepadanya), jika ada.

11. Memastikan setiap aktivitas dan bahan-bahan pelatihan mempunyai

benang merah kebijakan-kebijakan organisatoris dan sesuai dengan
undang-undang, termasuk kesehatan dan keselamatan, hukum

ketenaga-kerjaan dan persamaan derajat / kesempatan (equal laws).

12. Memonitor dan melaporkan tentang aktivitas, biaya-biaya, kinerja, dll,

seperti diperlukan.



a.

Deskripsi Hasil Penelitian

1. Karakteristik responden

Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi
identitas responden menurut sampel penelitian yang telah disiapkan.
Salah satu tujuan dengan karakteristik responden adalah memberikan
gambaran objek yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik
responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini kemudian
dikelompokkan menurut jenis kelamin, umur, pendidikan dan masa kerja.
Untuk memperjelas karakteristik responden yang diimaksud, maka akan
dijelaskan tabel mengenai data responden sebagai berikut.

a) Jenis kelamin
Tabel 4.1 dibawah ini, menunjukan bahwa dari total 50 responden,
80% atau 40 orang berjenis kelamin perempuan sedangkan 20%
nya atau 10 orang berjenis kelamin laki-laki. Jadi, bisa disimpulkan
pada Manajemen SDM di bidang keperawatan pada R.S Islam
Faisal Makassar rata-rata pegawai berjenis kelamin perempuan.
Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis kelamin Jumlah Persentase (%)
1 Laki- Laki 10 20%
2 Perempuan 40 80%
Total 50 100

Sumber : Data Diolah, kuesioner, Tahun 2018




b) Usia

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

, Jumlah
No | Usia (Tahun) Persentase (%)
Responden
1 20-25 10 20%
2 26-30 13 26%
3 31-40 18 36%
4 >40 9 18%
Total 50 100

Sumber : Data Diola, kuesioner, tahun 2018

Tabel 4.2 dibawah ini, responden yang berumur 31-40 tahun

merupakan responden yang paling banyak pada manajemen SDM

bidang perawatan yakni sebesar 36% atau 18 orang. Kemudian pada

usia 20-25 tahun mencapai 20% atau 10 orang, dan pada usia 26-30

tahun mencapai 26% atau sebanyak 13 orang, sedangkan pada usia

>40 tahun ini terbilang renda yang hanya mencapai 18% atau 9 orang.

¢) Jenjang pendidikan

Table 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang

Pendidikan
No Pendidikan Jumlah Persentase (%)
responden
1 D3 22 44%
2 S1 25 50%
3 NERS 3 6%
Total 50 100

Sumber :

Data Diolah,kuesioner, tahun 2018




Berdasarkan pada tabel 4.3 menunjukan tingkat pendidikan
responden dan dari 50 orang total responden 44% atau 22 orang yang
berpendidikan D3, 50% atau 25 orang Sarjana (S1) dan 3 atau 6% orang
dengan jenjang pendidikan NERS. Dapat disimpulkan bahwa rata-rata
karyawan pada manajemen SDM bidang keperawatan di R.S.Islam
Faisal Makassar berpendidikan strata satu (S1.)

d) Masa kerja
Table 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah
No Persentase (%)
(tahun) Responden
1 1-5 20 40%
2 6-10 15 30%
3 11-15 6 12%
4 16-20 9 18%
Total 50 100

Sumber : Data Diolah, kuesioner, Tahun 2018

Berdasarkan tabel 4.4 menunjukan masa kerja dari total 50
orang responden, 40% atau 20 orang dengan masa kerja antara 1-5
tahun, 30% atau 15 orang dengan masa kerja 6-10 tahun, 12% atau 6
orang dengan masa kerja 11-15 tahun dan 18% atau 9 orang dengan
masa kerjal6-20 tahun. Jadi dapat disimpulkan rata-rata karyawan pada
manajemen SDM bidang keperawatan di R.S Islam Faisal Makassar
telah bekerja dengan masa kerja 1-5 tahun

2. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap 50

responden melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan



kecenderungan jawaban responden terhadap jawaban masing-masing
variabel akan didasarkan pada pada rentang skor jawaban sebagaimana
pada lampiran.
a. Deskripsi Variabel Rekrutmen
Rekrutmen adalah salah satu fungsi manajemen SDM pada
aspek pengadaan tenaga kerja yang khusus mendapatkan calon-
calon karyawan untuk kemudian diseleksi agar diperoleh karyawan
yang paling sesuai dengan persyaratan yang diperlukan. Variabel
rekrutmen pada penelitian ini diukur dengan 5 pernyataan. Hasil
tanggapan terhadap rekrutmen dapat dijelaska pada tabel dibawah
ini.
Tabel 4.5

HASIL ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL REKRUTMEN

Frekuensi (f) dan Persentase (%)

Indikator

(X2) Item SS (5) S (4) KS (3) TS (2) STS (1) | Mean
! F % F % F % F|l % | F | %
Job X1.1| 14 |28,0| 26 |52,0| 10 {200 0 | 0 | O | O | 4.08
Description
Pereggﬁ”aa” x1.2| 20 [400| 21 |420| 9 |180| o | 0 | 0o | 0o | 422
keputusan

Efesiensi | x1.3| 10 |20,0| 26 [52,0| 14 [280| 0 | 0 | O [ O | 3.92
dan efektitas

x14| 7 |140]| 39 [780| 4 [80] 0o | 0O | 0 | 0 | 406

Metode '

) x15| 19 |380| 26 [520| 5 [100] o | 0O | O | O | 428
Kebijakan '

Mean variabel Rekrutmen = 4,11

Sumber : Data Diolah tahun 2018




Keterangan :

X1.1 = Proses rekrutmen pada RS.Islam Faisal Makassar sesuai

dengan Job description

X1.2 = Proses rekrutmen memiliki perencanaan dan keputusan-

keputusan strategis dalam perekrutan.

X1.3 = Metode rekrutmen telah dilakukan secara efesien dan efektif

X1.4 = Metode rekrutmen berpengaruh terhadap perolehan karyawan

yang berkualitas

X1.5 = Rekrutmen sesuai dengan kebijakan Direksi RS.Islam faisal

Makassar

Berdasarkan tabel 4.5 di atas tentang jawaban responden
mengenai Rekrutmen, maka diperoleh nilai mean sebesar 4,11 dan
indikator yang memiliki nilai mean yang terbesar adalah pada
pernyataan kelima, Rekrutmen sesuai dengan kebijakan Direksi
RS.Islam faisal Makassar dengan nilai mean sebesar 4,28 didominasi
jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni sebanyak 26
responden atau 52.0%. Pernyataan kedua, Proses rekrutmen memiliki
perencanaan dan keputusan-keputusan strategis dalam perekrutan,
dengan nilai mean sebesar 4,22 didominasi jawaban terbanyak
responden adalah setuju yakni sebanyak 21 responden atau 42.0%.
Pernyataan pertama, Proses rekrutmen pada RS. Islam Faisal Makassar
sesuai dengan Job description, dengan nilai mean sebesar 4.08
didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni sebanyak
26 responden atau 52.0%. Dan pernyataan keempat, Metode rekrutmen
berpengaruh terhadap perolehan karyawan yang berkualitas, dengan
nilai mean sebesar 4.06 didominasi jawaban terbanyak responden

adalah setuju yakni sebanyak 39 responden atau 78.0%. dan indikator



dengan mean terendah terdapat pada pernyataan ketiga, Metode

rekrutmen telah dilakukan secara efesien dan efektif, dengan nilai mean

sebesar 3.92 didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju

yakni sebanyak 26 responden atau 52.0%.
b. Deskripsi Variabel Pelatihan
Pelatihan adalah proses pembelajaran

pengausaan keterampilan,konsep, aturan-aturan,

yang melibatkan

atau sikap untuk

meningkatkan kinerja karyawan. Variabel pelatihan pada penelitian ini

diukur dengan 5 pernyataan. Hasil tanggapan terhadap pelatihan dapat

dijelaskan pada tabel dibawah ini.

Tabel 4.6

HASIL ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL PELATIHAN

Indikator Frekuensi (f) dan Persentase (%)
(X5) Iltem SS (5) S@4 KS (3) TS (2) STS (1) | Mean
2 Fl % | F | % | F | % |[F|%|F|%
Tepat x21| 18 [360| 25 [500| 7 | 14 |0 | 0o | o | o | 422
sasaran
Media x22| 23 |460| 24 |480| 3 | 60| 0| 0 | 0| 0 | 440
presentasi
Mater x23| 6 |12,0] 40 [800| 4 [80 [ 0] O | O] 0 | 404
pelatihan
. x24| 8 |160| 38 |760| 8 |80 | 0| 0O | O | O | 4,08
Pencapaian
Efektifdan | Xx25| 22 |440| 23 |46,0| 5 |10,0| O | O 0 0 | 434
efesien

Mean variabel Pelatihan = 4,33

Sumber : Data Diolah tahun 2018




Keterangan :

X2.1 = Metode pelatihan yang digunakan, sudah tepat dan membantu
anda memahami apa yang disampaikan dalam pelatihan

X2.2 = Media presentaasi yang digunakan pada pelatihan, membantu
anda dalam memahami apa yang disampaikan selama
pelatihan.

X2.3 = materi pelatihan cukup jumlahnya dan isinya tepat seperti yang

dibutuhkan?

X2.4 = pelatihan memiliki sasaran yang jelas dan apakah sasaran
tersebut tercapai dengan adanya pelatihan tersebut?

X2.5 = metode pelatihan yang telah dilakukan berjalan secara efektif
dan efesien.

Berdasarkan tabel 4.6 di atas tentang jawaban responden
mengenai pelatihan, maka diperoleh nilai mean sebesar 4,21 dan
indikator yang memiliki nilai mean yang terbesar adalah pada pernyataan
kedua, Media presentaasi yang digunakan pada pelatihan membantu
anda dalam memahami apa yang disampaikan selama pelatihan, dengan
nilai mean sebesar 4,40 didominasi jawaban terbanyak responden adalah
setuju yakni sebanyak 24 responden atau 48.0%. Pernyataan kelimat,
metode pelatihan yang telah dilakukan berjalan secara efektif dan efesien
dengan nilai mean sebesar 4,34 didominasi jawaban terbanyak
responden adalah setuju yakni sebanyak 23 responden atau 46,0%.
Pernyataan pertama, Metode pelatihan yang digunakan, sudah tepat dan
membantu anda memahami apa yang disampaikan dalam pelatihan,
dengan nilai mean sebesar 4,22 didominasi jawaban terbanyak
responden adalah setuju yakni sebanyak 25 responden atau 50,0%.
Pernyataan ke empat, pelatihan memiliki sasaran yang jelas dan apakah

sasaran tersebut tercapai dengan adanya pelatihan tersebut?, dengan



C.

nilai mean sebesar 4.08 didominasi jawaban terbanyak responden adalah
setuju yakni sebanyak 38 responden atau 76,0%. dan indikator dengan
mean terendah terdapat pada pernyataan ketiga, materi pelatihan cukup
jumlahnya dan isinya tepat seperti yang dibutuhkan, dengan mean
sebesar 4.04 didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju
dengan 38 responden atau 76,0%
Deskripsi Variabel Kinerja

Kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi
dan berprilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan
kepadanya.Setiap harapan mengenai bagaimana seorang dapat
berprilaku dalam melaksanakan tugas, berarti menunjukan suatu peran
dalam organisasi. Variabel kinerja pada penelitian ini diukur dengan 5
pernyataan. Hasil tanggapan terhadap kinerja dapat dijelaskan pada

tabel dibawah ini.



Tabel 4.7

HASIL ANALISIS DESKRIPTIF VARIABEL KINERJA

Frekuensi (f) dan Persentase (%)

Indikator (Y) | Item SS (5) S4) KS (3) TS (2) STS (1) | Mean
F % F % F % F % f %
Prestast | vq11| 11 |220] 36 |720| 3 | 60| 0| 0 | 0 | 0 | 416
kerja
Y12 | 14 | 280 | 33 |66,0 3 6,0 0 0 0 0 4,22
Waktu
. Yy13!| 10 |200| 34 |680| 6 |[120]| O 0 0 0 4,08
Kreatifitas )
. Y1.4| 14 [280]| 31 |620| 5 |100| 0| O | O | O | 418
Kerjasama
Tanggung Yy15| 20 |40,0| 28 |56,0 2 4,0 0 0 0 0 4,36
jawab

Mean variabel Kinerja = 4,2

Sumber : Data Diolah tahun 2018

Keterangan :

Y1 =

Y2 =

Y3 =

Y4 =

Prestasi kerja yang dicapai pegawai merupakan tolak ukur
keberhasilan sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai
dalam bekerja

Pegawai datang dan pulang kerja sesuai dengan waktu yang
ditentukan

Pegawai melakukan tindakan-tindakan yang kreatif dalam
mendukung penyelesaian pekerjaan saya

pegawai lebih mengutamakan kerja sama dalam usaha
mencapai tujuan

Pegawai dapat mempertanggung jawabakan tugas yang
diberikan.




Berdasarkan tabel 4.7 tentang jawaban responden mengenai
kinerja, maka diperoleh nilai mean sebesar 4,2 dan indikator yang
memiliki nilai mean yang terbesar adalah pada pernyataan kelima,
Pegawai dapat mempertanggung jawabakan tugas yang diberikan,
dengan nilai mean sebesar 4,36 didominasi jawaban terbanyak
responden adalah setuju yakni sebanyak 28 responden atau 56,0%.
Pernyataan kedua, Pegawai datang dan pulang kerja sesuai dengan
waktu yang ditentukan, dengan nilai mean sebesar 4,22 didominasi
jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni sebanyak 33
responden atau 66,0%. Pernyataan keempat, pegawai lebih
mengutamakan kerja sama dalam usaha mencapai tujuan, dengan nilai
mean sebesar 4,18 didominasi jawaban terbanyak responden adalah
setuju yakni sebanyak 31 responden atau 62,0%. Pernyataan pertama,
Prestasi kerja yang dicapai pegawai merupakan tolak ukur keberhasilan
sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam bekerja, dengan
nilai mean sebesar 4,16 didominasi jawaban terbanyak responden
adalah setuju yakni sebanyak 36 responden atau 62,0%. Pernyataan
ketiga, Pegawai melakukan tindakan-tindakan yang kreatif dalam
mendukung penyelesaian pekerjaan, dengan nilai mean sebesar 4,08
didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni sebanyak
34 responden atau 68,0%.

3. Analisis data
a. Pengujian Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana ketetapan

alat pengukur dapat mengungkapkan konsep gejala atau kejadian yang



diukur. Selain itu, juga untuk melihat apakah variabel atau pernyataan

yang diajukan dapat mewakili segala informasi yang seharusnya diukur.

Jika r hitung > dari r tabel (pada tarif signifikan 5%) maka pernyataan

tersebut dikatakan valid. Jika r hitung negative, serta r hitung < r tabel,

maka hal ini berarti item pernyataan tersebut dinyataka tidak valid.
Pengujian Validitas selengkapnya dilihat pada tabel
Tabel 4.8
Hasil Pengujian Validitas
Variabel Nilai Nilai
NO Keterangan
Rekrutmen (X1) R hitung R tabel
1 X1.1 0.780 0.273 Valid
2 X1.2 0.779 0.273 Valid
3 X1.3 0.521 0.273 Valid
4 X1.4 0.638 0.273 Valid
5 X1.5 0.612 0.273 Valid
Pelatihan (x2)

X2.1 0.823 0.273 Valid
8 X2.2 0.637 0.273 Valid

X2.3 0.524 0.273 Valid
10 X2.4 0.670 0.273 Valid
11 X3.5 0.716 0.273 Valid

Kinerja (Y)

12 Y11 0.547 0.273 Valid
13 Y1.2 0.736 0.273 Valid
14 Y1.3 0.611 0.273 Valid
15 Y1.4 0.768 0.273 Valid
16 Y1.5 0.614 0.273 Valid

Sumber : Data Diolah Tahun 2018




b. Pengujian Reliabilitas
Reabilitas sebenarnya adalah alat ukur untuk mengukur
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Hasil Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan
koefisien Cronbach’s Alpha Instrument yang dikatakan reliabel
jika memiliki Cronbach’s Alpha = 0,60. Hasil uji reliabilitas dapat

dilihat sebagai berikut :

Tabel 4.9
Hasiil Pengujian Reliabilitas
NO Variabel Nilai Croanbach Keterangan
Rstandar Alpha
1 Rekrutmen 0.60 0. 695 Reliabel
2 Pelatihan 0.60 0. 706 Reliabel
3 Kinerja 0.60 0.672 Reliabel

Sumber : Data Diolah Tahun 2018

Hasil uji reliabilitas pada tabel 4.9 menunjukan bahwa
pada variabel Rekrutmen (X1) mempunyai nilai Croanbach’s
alpha sebesar 0.695 variabel pelatihan mempunyai nilai
croanbach alpha sebesar 0.706 dan variabel kinerja (Y)
mempunyai nilai croanbach alpha sebesar 0.672. jadi, dapat
disimpulkan semua konsep pengukur variabel dari kuesioner
adalah Reliabel (dapat diandalkan) sehingga untuk selanjutnya
item pada masing-masing variabel tersebut layak digunakan

sebagai alat ukur.



c. Analisis Regresi Linear Berganda

jumla

indep

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk memprediksi
h atau besarnya variabel independen. Adapun variabel

endenya adalah rekrutmen dan pelatihan, sedangkan variabel

dependennya adalah kinerja. Tingkat kepercayaan yang digunakan

dalam penelitian ini adalah 5%.

Tabel 4.10

Hasil Pengujian Regresi linear Berganda

Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.249 2.658 3.103 .003
Rekrutmen .203 .107 .244 1.898 .064
Pelatihan 407 119 440 3.430 .001

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data Dioalah Tahun 2018

Tabel 4.10 diatas, hasil perhitungan rekrutmen dan
pelatihan terhadap kinerja karyawan RS.Islam Faisal Makassar

dapat disusun dalam suatu model berikut:

Y=8.249 + 0.203X; + 0.407 X+ e

Dari rumus tersebut maka dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Konstanta sebesar 8.249 yang artinya apabila seluh variabel

X nilainya 0, maka nilai Y adalah 8.249.




b.

b, - variabel Rekrutmen memiliki nilai koefisien regresi
sebesar 0.203 dengan nilai signifikansi sebesar 0.064 lebih
besar dari 0.05 (0.064>0.005) mengindikasikan bahwa
hubungan rekrutmen tidak berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan RS. Islam Faisal Makassar

b2 = Vvariabel pelatihan memiliki nilai koefesien regresi
sebesar 0.407 dengan nilai signifikansi sebesar 0.001 lebih
kecil dari 0.5 (0.001<0.005) mengindikasikan bahwa
hubungan pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap

kinerja karyawan RS. Islam Faisal Makassar

d. Pengujian Hipotesis

uji F (secara simultan/bersama-sama)

tabel 5.1
Hasil Pengujian Uji f

ANOVA”®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
IRegression 54.491 2 27.246 11.694 .000%
Residual 109.509 47 2.330
Total 164.000 49

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Rekrutmen

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data Diolah Tahun 2018

Regresi linear berganda dengan menggunakan Uji f (Fisher)

bertujuan untuk mengetahui pengaruh semua variabel yang

meliputi pelatihan terhadap kinerja karyawan. Apabila nilai




signifikan lebih kecil dari 0.05 (sig<0.05) maka model regresi

signifikan secara statistik.

Dari hasil pengujian diperoleh nilai F hitung sebesar
11.694 dengan signifikan sebesar 0.000. Oleh karena signifikan
lebih kecil dari 0.05 (0.000<0.05), maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesisi yang menyatakan rekrutmen dan pelatihan memiliki

pengaruh terhadap kinerja karyawan, diterima.

ii. Ujit(Secara parsial /individu)

Tabel 5.2
Hasil pengujian Uji t (parsial)

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1(Constant) 8.249 2.658 3.103 .003
Rekrutmen .203 .107 .244 1.898 .064
Pelatihan 407 119 440 3.430 .001

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data Diolah Tahun 2018

Uji t merupakan pengujian untuk menunjukkan signifikansi
pengaruh secara individu variabel bebas yang ada didalam
model terhadap variabel terikat. Hal ini dimaksudkan untuk
mengetahui seberapa jauh pengaruh suatu variabel bebas
menjelaskan variasi variabel terikat. Apabila nilai signifikansi lebih
kecil dari 0.05 (sig<0.005), maka dapat disimpulkan bahwa

variabel bebas secara parsial berpengaruh signifikan terhadap




variabel terikat. Penjelasan hasil Uji t untuk masing-masing

variabel bebas adalah sebagai berikut:

1. Rekrutmen
Hasil statistik uji t untuk variabel rekrutmen diperoleh nilai t
niung S€besar 1.898 dengan nilai signifikansi sebesar 0.064
lebih besar dari 0.05 (0.064>0.05), dan koefisien regresi
mempunyai  nilai sebesar 0.203, maka hipotesis yang
menyatakan bahwa “rekrutmen berpengaruh terhadap dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan “di tolak.
2. Pelatihan
Hasil statistik uji t untuk variabel pelatihan diperoleh nilai thiwyng
sebesar 3.430 dengan nilai signifikansi sebesar 0.001
(0.001<0.05) dan koefisien regresi mempunyai nilai 0.407.
Maka hipotesis yang menyatakan bahwa “pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
diterima”.
Koefisien determinasi (R Square)
bertujuan untuk mengetahui berapa persen pengaruh yang
diberikan variabel X secara simultan terhadap variabel Y. Dapat dilihat

pada tabel berikut



Tabel 5.3

Uji koefisien Determinasi

Model Summary®

Mod R R Square | Adjusted | Std. Error of Change Statistics Durbin-
el R Square | the Estimate R E dfl [df2| Sig.F Watson
Square | Change Change
Chang
e
1 ,576% ,332 ,304 1,52642 ,332 11,694 2| 47 ,000 1,819

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Sumber: Data Diolah Tahun 2018

Dari output model summary, diketahui nilai R = 0,576 atau 57,6% yang
mempunyai hubungan yang kuat karena mendekati nilai angka 1.
Sedangkan untuk mengetahui besarnya hubungan variabel bebas secara
bersama-sama berpengaruh terhadap variabel terikat dapat dilihat dari
besarnya nilai koefisien, R Square (R?) yang diperoleh sebesar 0,332. Hal
ini berarti bahwa seluruh variabel bebas yakni Rekrutmen (X;) dan
Pelatihan (X;) mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar
33,2% terhadap variabel terikat yaitu minat pembelian konsumen (Y).
Sedangkan sisanya vyaitu sebesar 66,8% dipengaruhi oleh variabel-

variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

b. Pembahasan Hasil Penelitian

1. Pengaruh rekrutmen terhadap kinerja karyawan

Rekrutmen adalah proses pencarian dan penarikan sekelompok
calon karyawan yang memiliki potensi untuk mengisi lowongan
pekerjaan. Sebagian besar organisasi melakukan rekrutmen yang
diklolah depertemen sumber daya manusia. Dalam era sebagian besar

organisasi berfokus pada cara kerja yang efektif dan efesian, rekrumen




orang yang tepat untuk suatu pekerjaan dijadikan sebagai prioritas
utama.

Rekrutmen pada hakikatnya merupakan proses menentukan dan
menarik pelamar yang mampu bekerja dalam suatu perusahaan (Rival &
Sagala,2009:148)

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa rekrutmen tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan pada R.S Islam Faisal Makassar di
bidang keperawatan tidak berpengaruh dengan adanya proses
perekrutan. Hal ini disebabkan karena para karyawan menilai proses
perekrutan hanyalah proses pada bidang SDM melakukan pencarian
dan penarikan calon karyawan yang memiliki potensi untuk mengisi
lowongan pekerjaan. Disamping itu, penempatan karyawan tidak sesuai
dengan potensi yang mereka miliki.

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Fenti Kurniasih (2012) pengaruh rekrutmen dan
pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan pada bagian produksi PT Hits
polytron sidorekso kudus. Yang menunjukan rekrutmen tidak
terpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT Hits polytron.
Pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan

Pelatihan adalah proses pembelajaran yang melibatkan
penguasaan keterampilan, konsep, aturan-aturan, atau sikap untuk
meningkatkan kinerja karyawan.

Pelatihan harus diarahkan pada pencapaian beberapa sasaran

organisasional, seperti metode produksi yang lebih efesien, kualitas



produk atau jasa yang lebih baik, atau menurunkan biaya operasi. Hal ini
di maksudkan agar aktivitas pelatihan dapat membantu organisasi
dengan baik dalam upaya pencapaian sasarannya

Berdasarkan hasil uji t menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada bidang keperawatan di R.S
Islam Faisal Makassar. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua
diterima. Hal ini disebabkan karena dengan adanya pelatiihan para
karyawan mampu mengasah kemampuan dan meningkatkan skKill
mereka sehingga diharapkan akan mampu meningkatkan kinerja.

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan hasil penelitian sebelumya
yang dilakukan lzmul azan (2015) pengaruh rekrutmen dan pelatihan

terhadap kinerja karyawan pada PT. Traktor pekan baru.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis
mengenai pengaruh rekrutmen dan pelatihan terhadap kinerja karyawan

pada manajemen sumber daya manusia bidang perawatan pada R.S

Islam Faisal Makassar yang telah dibahas serta perhitung-hitungan

statistik yang dilakukan. Maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil Uji t yang menunjukan bahwa variabel rekrutmen
(X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
bidang perawatan R.S Islam Faisal Makassar. Ini menunjukan bahwa
rekrutmen tidak berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan.

2. Hasil analisis menunjukan bahwa variabel pelatihan (X2) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada bidang perawatan di R.S
Islam Faisal Makassar. Ini menunjukan bahwa pelatihan memiliki
pengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hasil analisis
menunjukan bahwa variabel pelatihan (X2) berpengaruh terhadap
peningkataan kinerja karyawan pada bidang perawatan di R.S Islam
Faisal Makassar.

B. Saran
Berdasarkan hasil dan kesimpulan yang diperoleh dalam penlitian
ini, maka peneliti mengajukan saran-saran yang dianggap perlu sebagai
pelengkap terhadap hasil penelitian, yang dapat diberikan sebaga

berikut:



1. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan menunjukan bahwa
rekrutmen tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini disebabkan karena kurangnya efesiensi dan efektifitas dalam
proses perekrutan. Sehingga penulis menyarankan melakukan
perencanaan lebih baik lagi yang dimulai dari identifikasi jabatan yang
lowong dan jumlah tenaga yang dibutuhkan. Penentuan kandidat
yang tepat dan memonitor, memonitor perlu dilakukan karena saat
kandidat sudah menjadi pegawai maka yang bersangkutan masih
perlu dibantu agar dapat bekerja secara optimal. Sehingga ketika
langka-langka ini dilaksanakan dengan efektip dan efesien diharpkan
rekrutmen meningkatkan kinerja pegawai yang ada pada R.S Islam
Faisal Makassar.

2. Disarankan kepada pihak Rumah Sakit untuk tetap mengadakan
pelatihan yang berkualitas agar produktivitas kerja karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan hasilnya akan lebih memuaskan pula. Hal
ini harus didukung dengan metode pelatihan yang tepat, isi pelatihan
yang relevan dengan praktek pekerjaan karyawan tersebut, serta
didukung kemampuan instruktur pelatihan yang profesional dan

berkompeten dalam pelaksanaan pelatihan tersebut
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Lampiran 1

KUESIONER PENELITIAN

e Pendahuluan
Sebelumnya  saya  sampaikan  terimakasih atas  kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Daftar
pernyataan ini dibuat dengan maksud mengumpulkan data dalam rangka
penyusunan Skripsi yang berjudul :Pengaruh Rekrutmen Dan Pelatihan
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Manajemen Sdm Bidang Perawatan Di
Rumah Sakit Islam Faisal Makassar

e |dentitasResponden

e Nama Responden e (Boleh dirahasiakan)
e Jenis Kelamin [ JLaki-lak{  ]Perempuan
e Usia L

e Jenjang Pendidikan ...,
¢ Masa Kerja e

e Pertanyaan/pernyataan

Lingkari salah satu pilihan yang dianggap paling tepat, dengan bobot
penilaian sebagaiberikut:

A. rekrutmen (X1)

1.SangatTidakSetuju 2. TidakSetuju 3. KurangSetuju 4. Setuju 5. SangatSetuju

NO | PERNYATAAN STS | TS KS | S SS
1. Metode rekrutmen mengedepankan terhadap
. 1 2 3 4 5
perolehan karyawan yang berkualitas
2. Jumlah karyawan yang dubutuhkan sesuai
1 2 3 4 5
dengan Job yang lowong
3. Metode rekrutmen telah dilakukan secara 1 5 3 4 5
efesien dan efektif (Biaya)
4. Proses rekrutmen memiliki perencanaan dan
keputusan-keputusan strategis  dalam 1 2 3 4 5
perekrutan
5. Rekrutmen sesuai dengan kebijakan Direksi
. 1 2 3 4 5
RS.Islam faisal Makassar




B. pelatihan (X2)

1.SangatTidakSetuju 2. TidakSetuju 3. KurangSetuju 4. Setuju 5. SangatSetuju

NO | PERNYATAAN STS | TS KS S |SS

Metode pelatihan yang digunakan, sudah tepat
1 | dan membantu anda memahami apa yang 1 2 3 4 5

disampaikan dalam pelatihan.

materi pelatihan cukup jumlahnya dan isinya

tepat seperti yang dibutuhkan.

Dalam proses pelatihan para karyawan

dibekali berbagai keterampilan!

Metode pelatihan yang telah dilakukan berjalan

sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan

pelatihan memiliki sasaran yang jelas dan
5 | apakah sasaran tersebut tercapai dengan | 1 2 3 4 5

adanya pelatihan tersebut?

B. KinerjaPegawai (Y)
1. SangatTidakSetuju 2. TidakSetuju 3. KurangSetuju 4. Setuju 5. SangatSetuju

NO | PERNYATAAN STS | TS KS S |SS

Prestasi kerja yang dicapai pegawai
merupakan tolak ukur keberhasilan sehingga
dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam

bekerja

Pekerjaan yang saya tangani sesuai dengan

2 kualitas kerja saya. 1 2 3 4 5
Para karyawan menyelesaikan pekerjan sesuia
3 | waktu yang telah ditentukan. 1 2 3 4 5

Keahlian sangat dibutuhkan dan mampu

meningkatkan kinerja para karyawan

Pegawai lebih mengutamakan kerjasama

dalam usaha mencapai tujuan




X.1.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent LAMPIRAN 2
HASIL ANALISIS DESKRIPTIP
Statistics
N
Valid Missing Mean
X.1.1 50 0 4.08
X.1.2 50 0 4.22
X.1.3 50 0 3.92
X.1.4 50 0 4.06
X.1.5 50 0 4.28
X.2.1 50 0 4.22
X.2.2 50 0 4.40
X.2.3 50 0 4.04
X.2.4 50 0 4.08
X.2.5 50 0 4.34
Y1 50 0 4.16
Y2 50 0 4.22
Y3 50 0 4.08
Y4 50 0 4.18
Y5 50 0 4.36




Valid 3 10 20.0 20.0 20.0
4 26 52.0 52.0 72.0
5 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X.1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 9 18.0 18.0 18.0
4 21 42.0 42.0 60.0
5 20 40.0 40.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X.1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 14 28.0 28.0 28.0
4 26 52.0 52.0 80.0
5 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 4 8.0 8.0 8.0
4 39 78.0 78.0 86.0
5 7 14.0 14.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




X.1.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0
4 26 52.0 52.0 62.0
5 19 38.0 38.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X.2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid 3 7 14.0 14.0 14.0
4 25 50.0 50.0 64.0
5 18 36.0 36.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X.2.2
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 3 6.0 6.0 6.0
4 24 48.0 48.0 54.0
5 23 46.0 46.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X.2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid 3 4 8.0 8.0 8.0
4 40 80.0 80.0 88.0
5 6 12.0 12.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

X.2.4




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid 3 4 8.0 8.0 8.0
4 38 76.0 76.0 84.0
5 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X.2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0
4 23 46.0 46.0 56.0
5 22 44.0 44.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y1
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
\Valid 3 3 6.0 6.0 6.0
4 36 72.0 72.0 78.0
5 11 22.0 22.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 3 6.0 6.0 6.0
4 33 66.0 66.0 72.0
5 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Y3




Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid 3 6 12.0 12.0 12.0
4 34 68.0 68.0 80.0
5 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0
4 31 62.0 62.0 72.0
5 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 2 4.0 4.0 4.0
4 28 56.0 56.0 60.0
5 20 40.0 40.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




LAMPIRAN 2

UJI VALIDITAS (X1)

Correlations

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 SUMX
X1.1 Pearson Correlation 1 4747 315 284" 4737 780"
Sig. (2-tailed) .001 .026 046 .001 .000
N 50 50 50 50 50 50
X1.2 Pearson Correlation 4747 1 327 478" 281 779"
Sig. (2-tailed) .001 .020 .000 .048 .000
N 50 50 50 50 50 50
X1.3 Pearson Correlation 315 327 1 172 147 521"
Sig. (2-tailed) 026 .020 231 310 .000
N 50 50 50 50 50 50
X1.4 Pearson Correlation 284" 478" 172 1 132 638"
Sig. (2-tailed) 046 .000 231 361 .000
N 50 50 50 50 50 50
X1.5 Pearson Correlation 473" 281" 147 132 1 612"
Sig. (2-tailed) .001 048 310 361 .000
N 50 50 50 50 50 50
SUMX  Pearson Correlation 780" 779" 521" 638" 612" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50|

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




UJI VALIDITAS (X2)

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 SUMX2
X2.1 Pearson Correlation 1 476" 305" 377" 514" 823"
Sig. (2-tailed) .000 031 .007 .000 .000
N 50 50 50 50 50 5o|
X2.2 Pearson Correlation 476" 1 165 234 215 637"
Sig. (2-tailed) .000 253 101 134 .000
N 50 50 50 50 50 5o|
X2.3 Pearson Correlation 305" 165 1 357 160 524"
Sig. (2-tailed) 031 253 011 267 .000
N 50 50 50 50 50 5o|
X2.4 Pearson Correlation 377" 234 357 1 422" 670"
Sig. (2-tailed) .007 101 011 .002 .000
N 50 50 50 50 50 5o|
X2.5 Pearson Correlation 514" 215 .160 422" 1 716"
Sig. (2-tailed) .000 134 267 .002 .000
N 50 50 50 50 50 5o|
SUMX2  Pearson Correlation 823" 637" 524" 670" 716" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



UJI VALIDITAS (Y)

Correlations

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 SUMY
Y1 Pearson Correlation 1 311 167 307 .080 547"
Sig. (2-tailed) 028 246 .030 582 .000
N 50 50 50 50 50 50
Y2 Pearson Correlation 311 1 339" 504" 269 736"
Sig. (2-tailed) 028 .016 .000 .059 .000
N 50 50 50 50 50 50
Y3 Pearson Correlation 167 339" 1 259 228 611"
Sig. (2-tailed) 246 016 .069 111 .000
N 50 50 50 50 50 50
Y4 Pearson Correlation 307 504" .259 1 4127 768"
Sig. (2-tailed) .030 .000 .069 .003 .000
N 50 50 50 50 50 50
Y5 Pearson Correlation .080 269 228 4127 1 614"
Sig. (2-tailed) 582 .059 111 .003 .000
N 50 50 50 50 50 50
SUMY  Pearson Correlation 547" 736" 611" 768" 614" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50|

*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




LAMPIRAN 3

HASIL UJI RELIABILITAS

Hasil pengujian realiabilitas Rekrutmen (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
,695 ,690 5
Hasil pengujian realiabilitas Pelatihan (X2)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha N of Items
Based on Standardized
ltems
,706 , 704

Hasil pengujian realiabilitas Kinerja (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Iltems
,672 ,669 5




LAMPIRAN 4
REGRESI LINEAR BERGANDA

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 8.249 2.658
Rekrutmen .203 .107 .244
Pelatihan 407 119 440
LAMPIRAN 5
HASIL UJI f
ANOVA"®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 54.491 2 27.246 11.694 .000%
Residual 109.509 47 2.330
Total 164.000 49
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Rekrutmen
b. Dependent Variable: Kinerja
LAMPIRAN 5
HASIL PENGUJIAN UJIT
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.249 2.658 3.103 .003
Rekrutmen .203 .107 .244 1.898 .064
Pelatihan 407 119 440 3.430 .001

a. Dependent Variable: Kinerja




LAMPIRAN 6

HASIL PENGUJIAN KOEFESIEN DETERMINASI

Model Summary®

Mod R R Square | Adjusted | Std. Error of Change Statistics Durbin-
el R Square | the Estimate R E dfl |df2| Sig.F Watson
Square | Change Change
Chang
e
1 ,576% 332 ,304 1,52642 ,332 11,694 2| 47 ,000 1,819
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
LAMPIRAN 7
Hasil Skor Variabel
Rekrutmen
NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 JUMLAH
1 5 4 4 4 4 21
2 5 4 4 4 5 22
3 4 4 4 4 4 20
4 5 5 4 4 4 22
5 5 4 5 4 5 23
6 3 3 4 3 4 17
7 4 3 4 4 4 19
8 4 4 5 4 4 21
9 5 5 4 5 5 24
10 4 5 5 5 4 23
11 5 4 4 5 4 22
12 5 4 4 4 4 21
13 4 3 5 3 5 20
14 4 5 4 4 5 22
15 4 5 4 4 4 21
16 4 5 4 5 5 23
17 4 5 4 3 4 20
18 5 4 5 4 5 23
19 5 4 4 5 4 22
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Pelatihan

JUMLAH

22
20
22
20
20
22
19
22
22
16
23
22
21

20
24
20
23
23
21

24
23
21

15
22
22
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LAMPIRAN 6

Perhitungan R Tabel

Tingkat Signifikansi Untuk Uji 1 arah

0025 | 0001 | 0,005

|

|
2 ]| 09000 | 09500 | 09800 | 09900 | 09990 |
3 ]| 08054 | 08783 | 09343 | 09587 | 09911 |
4 ]| 07293 | 08114 | 08822 | 09172 | 09741 |
5 ]| 06694 | 07545 | 08329 | 08745 | 09509 |
l6 || 06215 | 07067 | 07887 | 08343 | 09249 |
7 ]| o582 | o6664 | 07498 | 07977 | 08983 |
8 ]| 05494 | 06319 | 07155 | 07646 | 08721 |
o ]| 05214 | o06021 | o06851 | 07348 | 08470 |
10 || 04973 | o5760 | o06581 | 07079 | 08233 |
11 || 04762 | 05529 | 06339 | 06835 | 08010 |
12 || 04575 | 05324 | 06120 | 06614 | 07800 |
13 || 04409 | 05140 | 05923 | 06411 | 07604 |
14 || 04259 | 04973 | o05742 | 06226 | 07419 |
15 || 04124 | o04821 | 05577 | 06055 | 07247 |
16 || 04000 | 04683 | 05425 | 05897 | 07084 |
17 || 03887 | 04555 | 05285 | 05751 | 06932 |
18 || 03783 | 04438 | 05155 | 05614 | 06788 |
19 || 03687 | 04329 | 05034 | 05487 | 06652 |
20 | 03598 | 04227 | 04921 | 05368 | 06524 |
21 || 03515 | 04132 | 04815 | 05256 | 06402 |
22 || 03438 | 04044 | o04716 | 05151 | 06287 |
23 ]| 03365 | 03961 | 04622 | 05052 | 06178 |
24 | 03297 | 03882 | 04534 | 04958 | 06074 |
25 || 03233 | 03809 | 04451 | 04869 | 05974 |
26 || 03172 | 03739 | 04372 | 04785 | 05880 |
27 | 03115 | 03673 | 04297 || 04705 | 05790 |
28 ]| 03061 | 03610 | 04226 | 04629 | 05703 |
29 | 03009 | 03550 | 04158 | 04556 | 05620 |
130 || 02960 | 03494 | 04093 | 04487 | 05541 |
31 | 02913 | 03440 | 04032 | 04421 | 05465 |




32 || 02869 | 03388 | 03972 | 04357 | 05392 |
33 | 02826 | 03338 | 03916 | 04296 | 05322 |
34 ]| 02785 | 03291 | 0382 | 04238 | 05254 |
35 || 02746 | 03246 | 03810 | 04182 | 05189 |
136 || 02709 | 03202 | 03760 | 04128 | 05126 |
37 | 02673 | 03160 | 03712 | 04076 | 05066 |
38 || 02638 | 03120 | 03665 | 04026 | 05007 |
39 || 02605 | 03081 | 03621 | 03978 | 04950 |
40 || 02573 | 03044 | 03578 | 03932 | 048956 |
41 | 02542 | 03008 | 0353 | 03887 | 04843 |
42 ]| 02512 | 02973 | 03496 | 03843 | 04791 |
43 ]| 002483 | 02940 | 03457 | 03801 | 04742 |
44 ]| 02455 | 02907 | 03420 | 03761 | 04694 |
45 | 02429 | 02876 | 03384 | 03721 | 04647 |
46 || 02403 | 02845 | 03348 | 03683 | 04601 |
47 ]| 02377 | 02816 | 03314 | 03646 | 04557 |
48 | 02353 | 02787 | 03281 | 03610 | 04514 |
49 | 02329 | 02759 | 03249 | 03575 | 04473 |
50 ]| 02306 | 02732 | 03218 | 03542 | 04432 |
Skor
NO | Pernyataan Jumlah
SS S | KS | TS | STS

1 X1.1 22/44% | 26 | 2 50

2 X1.2 30 20 50

3 X1.3 25 35 50

4 X1.4 17 33 50

5 X1.5 33 17 50

1. 22 :50x 100
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